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No interior da densa rede mundial de
interdependéncia global, ndo podemos estar
seguros de nossa inocéncia moral sempre que
outros seres humanos sofram por falta de
dignidade, miséria ou sofrimento. Nao podemos
declarar que ndao sabemos, nem ter certeza de
que nao haja nada que possamos mudar em
nossa conduta para evitar, ou, pelo menos,
aliviar a sorte dos sofredores. Talvez sejamos
impotentes individualmente, mas poderiamos
fazer algo juntos, e a “integracao” é formada de
e por individuos (Zygmunt Bauman).



RESUMO

O tema saude mental do trabalhador é um desafio, uma vez que envolve dois
aspectos essenciais da vida humana: a saude e o trabalho, imbricados num campo do
conhecimento ao qual se tem dado a denominagdo de Saude Mental do Trabalhador.
O presente trabalho pretende se debrucar sobre esse novel campo do conhecimento,
de natureza multidisciplinar, enfocando a perspectiva juridica. Nesse sentido, apresenta
uma analise da regulagcdo nacional e transnacional da matéria, com vistas a avaliar a
experiéncia brasileira e apontar luzes acerca da atuacdo das empresas transnacionais
no que toca ao tema. Diga-se que o trabalho faz um importante recorte, analisando o
objeto de estudo a partir do enfoque das empresas transnacionais. Assim, buscar-se-a,
dentro do possivel, avaliar como se da a atuagao das empresas transnacionais no que
toca a higidez do meio ambiente laboral, especificamente no que diz respeito a aspectos
psicossociais (fatores de risco e fatores de protecao). O trabalho tem, assim, como objetivo
geral investigar a atuacao das empresas transnacionais no que toca a promocao de fatores
psicossociais de protecdo nos paises em que atuam, bem como a evitagao de fatores
de risco. Apresentam-se 0s seguintes objetivos especificos: (i) Analisar a globalizagcao
da economia, em seu aspecto fundante, no caso as cadeias globais de valor, situando o
papel das empresas transnacionais, no que toca a sua relagdo com os Estados-nacéo,
trabalhadores e consumidores; (ii) Estudar a correlagao entre precarizagéo do trabalho e
adoecimentos mentais relacionados ao trabalho; (iii) Conceituar meio ambiente do trabalho
e Saude do Trabalhador, identificando sua correlagao; (iv) Definir e identificar fatores de
risco e de protecao psicossociais no trabalho; (v) Analisar a responsabilidade das empresas
transnacionais no que diz respeito aos adoecimentos mentais dos trabalhadores; e (vi)
Propor boas praticas gerenciais que promovam a tutela e a promocgao do bem-estar psiquico
nas corporacoes. O trabalho pretende responder o seguinte problema de pesquisa: como
a atuagao das empresas transnacionais impacta a satde mental dos trabalhadores e que
iniciativas podem ser adotadas pelas mesmas para aperfeicoar a saude mental dentro de
sua cadeia global de valor. Conforme os objetivos estabelecidos, o trabalho foi dividido em
quatro capitulos, quais sejam: (i) Empresas transnacionais; (ii) Meio ambiente do trabalho
e saude do trabalhador; (iii) Saude mental do trabalhador; e (iv) Empresas transnacionais
e saude mental do trabalhador. O presente estudo trata-se de uma pesquisa de carater
juridico-social. A metodologia utilizada se pautou em trés aspectos: (i) pesquisa bibliogréafica,
buscando-se, fundamentos tedricos acerca do tema sobre investigacao; (ii) coleta de dados
secundarios relativos a estatisticas de adoecimentos mentais relacionados ao trabalho, no
Brasil e no mundo; e (iii) pesquisa documental, analisando-se documentos e relatérios de
orgaos nacionais e internacionais, bem como acérdaos do Supremo Tribunal Federal e do
Tribunal Superior do Trabalho, todos relacionados a tematica. A presente tese se insere na
area de concentragao Direito Empresarial: Estruturas e Regulagdo, compondo sua linha de



pesquisa de numero 02, qual seja, Empresa Transnacional e Regulagéo.

Palavras-chave: Empresas transnacionais. Saude mental do trabalhador.
Precarizacao das relagdes de trabalho.



ABSTRACT

The topic of workers’ mental health is a challenge, as it involves two essential aspects
of human life: health and work, intertwined in a field of knowledge that has been called
Workers’ Mental Health. The present work intends to focus on this new field of knowledge,
of a multidisciplinary nature, focusing on the legal perspective. In this sense, it presents an
analysis of the national and transnational regulation of the matter, with a view to evaluating the
Brazilian experience and shining a light on the actions of transnational companies regarding
the topic. It should be said that the work makes an important focus, analyzing the object of
study from the perspective of transnational companies. Therefore, we will seek, as far as
possible, to evaluate how transnational companies perform with regard to the health of the
work environment, specifically with regard to psychosocial aspects (risk factors and protective
factors). The general objective of the work is to investigate the performance of transnational
companies in terms of promoting psychosocial protective factors in the countries in which
they operate, as well as avoiding risk factors. The following specific objectives are presented:
(i) Analyze the globalization of the economy, in its founding aspect, in this case global value
chains, situating the role of transnational companies, in terms of their relationship with nation-
states, workers and consumers; (ii) Study the correlation between precarious work and
work-related mental illnesses; (iii) Conceptualize the work environment and Occupational
Health, identifying their correlation; (iv) Define and identify psychosocial risk and protective
factors at work; (v) Analyze the responsibility of transnational companies with regard to
mental illness among workers; and (vi) Propose good management practices that promote
the protection and promotion of psychological well-being in corporations. The work aims to
answer the following research problem: how the actions of transnational companies impact
the mental health of workers and what initiatives can be adopted by them to improve mental
health within their global value chain. According to the established objectives, the work was
divided into four chapters, namely: (i) Transnational companies; (ii) Work environment and
worker health; (iii) Workers’ mental health; and (iv) Transnational companies and worker
mental health. The present study is a legal-social research. The methodology used was
based on three aspects: (i) bibliographical research, seeking theoretical foundations on the
topic of investigation; (ii) collection of secondary data relating to statistics on work-related
mental illnesses in Brazil and around the world; and (iii) documentary research, analyzing
documents and reports from national and international bodies, as well as rulings from the
Federal Supreme Court and the Superior Labor Court, all related to the topic. This thesis
falls within the area of concentration Business Law: Structures and Regulation, composing
its line of research number 02, namely, Transnational Company and Regulation.

Keywords: Transnational companies. Workers’ mental health. Precariousness of
work relationships.
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1 INTRODUCAO

O tema saude mental do trabalhador é um desafio, uma vez que envolve dois
aspectos essenciais da vida humana: a saude e o trabalho, imbricados num campo do
conhecimento ao qual se tem dado a denominagédo de Saude Mental do Trabalhador.

Trata-se de um campo multidisciplinar, envolvendo estudos da medicina, da psicologia
(psicopatologia do trabalho, psicodinamica do trabalho, entre outras), da sociologia, da
ergonomia, do direito, da ética, da economia, da administragcdo de empresas, das politicas
publicas, entre outros.

A Organizacao das Nagdes Unidas estima que 15% dos adultos em idade de
trabalhar tenha enfrentado um problema de saude mental em algum momento de suas
vidas (ORGANIZACAO MUNDIAL DA SAUDE, 2022a).

No mesmo sentido, estima-se que 12 bilhdes de dias de trabalho sdo perdidos
anualmente devido a depressao e a ansiedade, custando a economia global quase um
trilhdo de délares (ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2022).

O presente trabalho pretende se debrucgar sobre esse novel campo do conhecimento,
de natureza multidisciplinar, enfocando a perspectiva juridica. Nesse sentido, apresenta uma
analise da regulagao nacional e transnacional da matéria, com vistas a avaliar a experiéncia
brasileira e apontar luzes acerca da atuagcao das empresas transnacionais no que toca ao
tema.

Diga-se que o trabalho faz um importante recorte, analisando o objeto de estudo a
partir do enfoque das empresas transnacionais'. Assim, buscar-se-4, dentro do possivel,
avaliar como se da a atuagcao das empresas transnacionais no que toca a higidez do meio
ambiente laboral, especificamente no que diz respeito a aspectos psicossociais (fatores de
risco e fatores de protegao).

O trabalho tem, assim, como objetivo geral investigar a atuagao das empresas
transnacionais no que toca a promocao de fatores psicossociais de protecdo nos paises em
que atuam, bem como a evitagdo de fatores de risco.

Apresentam-se 0s seguintes objetivos especificos:

1) Analisar a globalizagdo da economia, em seu aspecto fundante, no caso as cadeias
globais de valor, situando o papel das empresas transnacionais, no que toca a sua
relagdo com os Estados-nacéo, trabalhadores e consumidores;

2) Estudar a correlagao entre precarizagao do trabalho e adoecimentos mentais
relacionados ao trabalho;

! Sobre o tema, anote-se: “As empresas transnacionais — que se caracterizam por possuir a matriz em
um pais e atuagao em diversos outros —, destacaram-se no cenario da globalizagdo desempenhando
papel determinante nas relagdes internacionais, que ultrapassam o ambito econdmico. Questdes sociais,
ambientais, de garantia de direitos dos trabalhadores e de sua dignidade estao nesta pauta.” (Ribeiro;
Oliveira, 2016, p. 30).
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3) Conceituar meio ambiente do trabalho e Saude do Trabalhador, identificando sua
correlacéao;

4) Definir e identificar fatores de risco e de protegcéo psicossociais no trabalho;

5) Analisar a responsabilidade das empresas transnacionais no que diz respeito aos
adoecimentos mentais dos trabalhadores; e

6) Propor boas praticas gerenciais que promovam a tutela e a promo¢ao do bem-estar
psiquico nas corporagdes.

O trabalho pretende responder o seguinte problema de pesquisa: como a atuagao
das empresas transnacionais impacta a saude mental dos trabalhadores e que iniciativas
podem ser adotadas pelas mesmas para aperfeicoar a saude mental dentro de sua cadeia
global de valor.

Conforme os objetivos estabelecidos, o trabalho foi dividido em quatro capitulos,
quais sejam: (i) Empresas transnacionais; (ii) Meio ambiente do trabalho e saude do
trabalhador; (iii) Saude mental do trabalhador; e (iv) Empresas transnacionais e saude
mental do trabalhador.

O primeiro capitulo trata da globalizagdo da economia, analisando seu aspecto
fundamental, no caso as cadeias globais de valor. As mesmas consistem em mecanismos
de divisao internacional do trabalho, os quais, em geral, deixam nos paises mais ricos 0s
processos de planejamento e monitoramento do processo industrial, transferindo para os
Estados tidos como periféricos a execugao dos procedimentos industriais. Também os
lucros sao divididos de forma dispar, concentrando-se nos paises de origem dos
empreendimentos. Nesse contexto, o capitulo analisa o advento das empresas
transnacionais, enquadrando-as dentro do seu delicado relacionamento com os
Estados-nacao, trabalhadores e consumidores.

O capitulo também analisa formas de precarizagdo do trabalho humano usadas
pelas transnacionais que impactam na saude mental do trabalhador, entre elas, o trabalho
terceirizado e o teletrabalho. Busca-se identificar a correlagdo existente entre precarizagao
e os adoecimentos mentais.

No segundo capitulo, analisa-se o meio ambiente do trabalho, o qual tem infelizmente
funcionado como palco para os agravos mentais dos trabalhadores. Busca-se, a partir do
conceito de meio ambiente geral, definir-lhe o conceito, apontando os principais mecanismos
constitucionais, convencionais, legais e infralegais que o regulam.

A pesquisa propde uma concepgao disruptiva de meio ambiente laboral, de natureza
eminentemente antropica. Tal abordagem busca superar a nogao estatico-espacial que
prevalecera, por muito tempo, a qual sempre vinculara o meio ambiente do trabalho a nogao
de empreendimento produtivo. Assim, o capitulo analisa o entorno do local de trabalho e
aspectos psicossociais inerentes ao meio ambiente laboral.
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Nesse contexto, analisa-se 0 campo Saude do Trabalhador, os acidentes de trabalho
tipicos e as doencas relacionadas ao trabalho (enfermidades profissionais e doencgas do
trabalho). Diga-se que os acidentes do trabalho tipicos e as doengas relacionadas ao
labor sdo analisados sob o enfoque de seus impactos no meio ambiente do trabalho, na
previdéncia social, no ambiente corporativo e na vida pessoal dos acidentados.

O capitulo seguinte trata da saude mental do trabalhador, apresentando-a como
um desafio para as corporacgées. O capitulo analisa os fatores de risco e de protecao
psicossocial no trabalho, aspectos essenciais para o entendimento da saude mental do
trabalhador.

O capitulo analisa ainda temas especificos como o burn-out, o assédio moral e
sexual, o presenteismo, apontado causas, efeitos e solucdes.

Ja no ultimo capitulo, buscar-se-a analisar a responsabilidade das empresas
transnacionais frente aos adoecimentos nos postos de trabalho que tutela. Para tanto, o
capitulo adentra na questao do regime internacional de direitos humanos, aprofundado
temas como os principios orientadores sobre empresas e direitos humanos e os
respectivos planos de ag¢do nacional. Ademais, o capitulo busca propor praticas gerenciais
a serem adimplidas pelas empresas transnacionais para a tutela e promogao do bem-estar
psiquico nas empresas.

O presente estudo trata-se de uma pesquisa de carater juridico-social. A metodologia
utilizada se pautou em trés aspectos:

(i) pesquisa bibliogréafica, buscando-se, fundamentos tedricos acerca do tema sobre
investigacao;

(i) coleta de dados secundarios relativos a estatisticas de adoecimentos mentais
relacionados ao trabalho, no Brasil e no mundo; e

(iii) pesquisa documental, analisando-se documentos e relatérios de 6rgaos nacionais
e internacionais, bem como aco6rdaos do Supremo Tribunal Federal e do Tribunal Superior
do Trabalho, todos relacionados a tematica.

A presente tese se insere na area de concentracao Direito Empresarial: Estruturas e
Regulacdo, compondo sua linha de pesquisa de numero 02, qual seja, Empresa
Transnacional e Regulagéo.

Do ponto de vista tedrico, porquanto haja pesquisas que buscam inferir as
consequéncias da atuacao das transnacionais nas cadeias globais de valor, inclusive no
que toca ao mundo do trabalho, ndo se evidenciam estudos que abordem aspectos
psicossociais dessa atuagao sobre os trabalhadores.

Do ponto de vista pratico, a pesquisa traz inumeras sugestdes a serem utilizadas
quer por empresas transnacionais, quer por Estados-nagéao, bem como por trabalhadores e
sindicatos no sentido de melhorar a ambiéncia psicossocial das corporagoes.
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2 DAS EMPRESAS TRANSNACIONAIS

Pretende-se, num primeiro momento, apresentar o conceito de globaliza¢do partindo
das nogoes de espacgo e tempo, bem como de desencaixe, propostas nas obras de Anthony
Giddens. Para o soci6logo britanico tais conceitos — ou a reformulagdo dos mesmos —
se mostram essenciais para o entendimento da sociedade moderna, especificamente na
pos-modernidade.

2.1 Globalizacao, empresas transnacionais e cadeias globais de valor

No que tange ao complexo vinculo entre tempo e espaco, pontifica Giddens (2013)
que, nas sociedades pré-modernas, espaco e tempo coincidem, com a vida social dominada
pela presenca e atividades situadas. Com a modernidade, o espago é progressivamente
separado do tempo, promovendo relagdes entre individuos distantes e interacbes nao
presenciais. Assim, os lugares tornam-se fantasmagoricos, sendo bastante influenciados
por fatores sociais distantes.

Isso se da porque, com o advento dos aparatos informaticos e de telecomunicagéo,
cada ponto do globo passa a conectar-se com lugares longinquos, influenciando a
sociabilidade local.

Giddens e Person (2000, p. 75-76) propde um exemplo pratico para entender as
novas relagdes entre tempo e espaco, proprias da pés-modernidade?, dando enfoque a
nocao de desencaixe:

Um artesdo que trabalha num contexto local e produz para um mercado local esta
entranhado na regido local e na comunidade local. Com o desenvolvimento de
uma divisdo do trabalho no plano internacional, isso muda: as trocas econdémicas
vao-se desvinculando cada vez mais da comunidade local e se recombinando
através do tempo e do espago. O “local” passa a refletir processos muito mais
amplos, que acabam por transformé-lo, s vezes drasticamente.

Falando sobre o conceito de desencaixe dos sistemas sociais Giddens (1991, p. 31)
acrescenta: “[...] me refiro ao 'deslocamento’ das relagdes sociais de contextos locais de
interacao e sua reestruturagdo através de extensdes indefinidas de tempo-espaco”.

Em verdade, esse desencaixe ndo acontece somente no plano econémico, mas
também em outros aspectos da vida (Giddens; Person, 2000).

O trabalho remoto é um exemplo de como o tempo e o0 espago podem ser fatores
ambivalentes. Também de que a globalizacao acaba indo além do plano econémico, tendo
afetado a vida pessoal de grande parte da populacdo mundial.

2

Sobre a pds-modernidade, interessante observar a anotagdo de Harvey (2008, p. 148): “A acumulagao
flexivel foi acompanhada na ponta do consumo, portanto, por uma atengdo muito maior as modas fugazes
e pela mobilizagao de todos os artificios de indugao de necessidades e de transformagao cultural que
isso implica. A estética relativamente estavel do modernismo fordista cedeu lugar a todo o fermento,
instabilidade e qualidade fugidias de uma estética pds-moderna que celebra a diferenca, a efemeridade, o
espetaculo, a moda e a mercadificagdo de formas culturais.”
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Com efeito, o distanciamento social decorrente da pandemia fez com que houvesse
um incremento significativo desse desencaixe. Isso porque o teletrabalho foi implementado
de forma maci¢ca em todo o0 mundo, como estratégia para permitir a continuidade das
atividades produtivas.

Nesse contexto, importante destacar o conceito de “tempo atemporal”, proposto por
Castells (1999, p. XXVI-XXVII), o qual consiste:

[...] na tentativa de controlar o relégio biolégico do corpo humano por meio da
capacidade da ciéncia médica de permitir que uma mulher conceba uma crianga
na idade que escolher, superando os limites de sua idade fértil biologicamente
programada. Ou no trabalho profissional, com o fim de percursos previsiveis
de carreira, o desenvolvimento de tempo flexivel e o fim da separacao entre
jornada de trabalho, tempo pessoal e tempo familiar, como na penetragao de
todo o tempo/espaco por dispositivos de comunicagcao sem fio que confundem
diferentes praticas em um quadro temporal simultaneo por meio do habito macigo
da realizagdo simultanea de mdltiplas tarefas.

Giddens (2006, p. 19), discorrendo sobre a globalizacao, vai direto ao ponto, em
linguagem coloquial: “[. . .] ninguém, absolutamente ninguém, que pretenda progredir neste
final de século a pode ignorar”.

Diga-se que o0 aumento vertiginoso da produtividade — que ocorreu na esteira da
Revolugao Industrial, nas suas varias etapas — € aspecto essencial para se entender
a globalizacao: “O processo de globalizagdo acelerou o ritmo de producdo, gestdo e
distribuicdo de bens e servicos em todo o planeta, medindo produtividade e concorréncia
por meio da redugédo do tempo ao menor nivel possivel” (Castells, 1999, p. XXVIII-XXIX).

Ha que se dizer ainda que a globalizacdo nédo se trata de fenbmeno de cunho
meramente econdmico. Ela tem nuances politicas, tecnologicos e culturais, bem como
forte alicerce na economia. Tudo influenciado pela grande renovacéo dos sistemas de
comunicagao por satélite que se dera a partir do final dos anos sessenta (Giddens, 2006).

Com efeito, “[...] globalizagdo envolve a intensificacdo dos processos econdmicos,
sociais, culturais e politicos entres os paises em razdo das facilidades de locomoc¢ao e das
tecnologias de informag&o e comunicagao entre as pessoas” (Benacchio; Jorge, 2020, p.
71).

E de suma importancia destacar que a globalizagdo abarca, em sua esséncia, o
conceito das Cadeias Globais de Valor (CGVs), que engloba a ideia de que as varias
etapas envolvidas na producao de um determinado bem ou servico podem ser dispersas
em diferentes pontos ao redor do globo. Desse modo, cada etapa é realizada em um
local distinto e até mesmo por empresas diferentes. Esse processo € coordenado por uma
empresa-lider que detém autoridade e governanga sobre todo o procedimento (Oliveira;
Carneiro; Silva Filho, 2017).

Essa empresa-lider exerce o que se tem chamado de diregdao unitaria que se
materializa na orientacdo da atividade empresarial como um todo. Tal orientagc&o
desdobra-se em varios aspectos como estratégias comuns de negdcios para toda a cadeia
de valor, bem como politicas unitarias no que toca a finangas, marketing, produtos, pessoal,
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supervisao sobre a execucgao de tarefas pelo grupo, controle interno e estabelecimento de
riscos do negécio (Negri; Verde, 2021).

A divisdo do trabalho em escala global ndo constitui uma novidade. Entretanto, duas
ocorréncias tém se destacado ao longo das ultimas duas décadas. A primeira consistiu
na expansao acelerada do comércio internacional. A segunda diz respeito a capacidade
emergente de transferéncia de atividades que anteriormente ocorriam em proximidade umas
das outras para locais distantes, que possuam vantagens em termos comerciais, fiscais ou
relacionados ao custo da méo de obra. O avango da inovagao tecnoldgica, especialmente
no campo da logistica e das comunicagdes, possibilitou essa “deslocalizagdo” do sistema
produtivo (Ibid.).

Sobre o tema, faz-se importante sublinhar o pensamento de Dowbor (2017, p. 39):

Controlar de forma estruturada e hierarquica uma cadeia produtiva gera
naturalmente um grande poder econdémico, politico e cultural. Econémico, pelo
imenso fluxo de recursos, maior do que o PIB de numerosos paises. Politico, pela
apropriacao de grande parte dos aparelhos de Estado. E cultural, pelo fato da
midia de massa mundial criar, com pesadissimas campanhas publicitarias, uma
cultura de consumo e dinamicas comportamentais que lhes interessa, gerando
boa parte dos problemas globais que enfrentamos.

De se registrar que globalizagdo enfraqueceu o poder dos Estados-nagao, os quais
perderam parte de sua soberania, passando a atender as exigéncias do capital
internacional, representado essencialmente pelas empresas transnacionais. Essas, por
outro lado, ganharam bastante prestigio, passando a ser agentes centrais do mundo
globalizado (Jorge; Benacchio, 2020).

Com efeito, os Estados-nacédo passaram a ceder progressivamente parcela de
sua soberania ao capital internacional com o objetivo de atrair um nimero crescente de
empresas transnacionais para atuarem em seu territério (Atchabahian, 2018)

Sobre as empresas transnacionais, as mesmas possuem espectro de atuacao para
além das fronteiras do Estado-nagdo de suas sedes, constituindo grandes cadeias
econOmicas mediante contratos com outros entes privados ou estatais. Elas acabam
impondo padrdes de conduta que, em regra, ndo passam necessariamente pela chancela
dos Estados. Seu poder financeiro reafirma sua relevancia no cenario mundial, sendo certo
que muitas empresas transnacionais possuem PIB maior que muito paises (Fornasier;
Ferreira, 2015).

No mesmo sentido, destaque-se:

[...] as empresas sdo apontadas como as instituigées vitoriosas do final da
dicotomia real entre capitalismo-socialismo que ocorreu no final do século XX. E
isso ocorre em fungao de tais empresas possuirem poderio econémico, financeiro,
técnico e informacional em muito superior ao do Estado-nagao, o que permite que
migrem partes de seu setor produtivo para paises em desenvolvimento em busca
de menores tributagdes, salarios e, consequentemente, nao propiciem condigées
para efetivar os Direitos Humanos em tais localidades. Tudo em busca do aumento
do lucro de forma indiscriminada, independentemente da existéncia de um sistema
global de protegao dos Direitos Humanos (Benacchio; Vailatti, 2016, p. 17-18).

Dowbor (2017) assinala que as empresas transnacionais agem no espago planetario
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e, frente a fragilidade do sistema politico multilateral, as mesmas manifestam extremo poder,
nao tendo contrapesos significativos.

Sobre o poderio econémico das empresas transnacionais, importante destacar que
muitas vezes suas economias superam o produto interno bruto dos paises onde as mesmas
instalam suas subsidiarias. Nesse contexto, faz-se importante referir que entre as 100
maiores economias globais do ano de 2000, 51 eram empresas, enquanto 49 eram Estados-
nacao. E ainda mais: as 500 maiores empresas, em nivel mundial, sdo responsaveis pelo
controle de 70% do comércio global (Cardia, 2017).

Ainda sobre o poderio das empresas transnacionais, anote-se: “[....] € atualmente
reconhecida a existéncia de mais de 800.000 empresas transnacionais, enquanto a ONU
reconhece a existéncia de apenas 193 Estados. Em um mundo com aproximadamente sete
bilhdes de individuos, sua presenca em sentido quantitativo € mais do que extremamente
relevante” (Cardia, 2014a, p. 17).

Em verdade, as empresas transnacionais se constituem em complexas tramas de
empresas interconectadas, capitaneadas por uma matriz. Geralmente, esta se encontra em
um pais desenvolvido, exercendo controle sobre filiais que se localizam e se constituem
sob as leis de nacdes subdesenvolvidas, comumente no hemisfério sul. Desse modo, as
filiais possuem personalidade juridica propria, independente da matriz, estando sujeitas a
jurisdicao dos territérios onde sao constituidas e operam (Boixareu; Pentinat, 2015).

Nesse contexto, pode-se conceituar empresas transnacionais como corporagdes
que:

(a) se instalam em dois ou mais Estados, independentemente de sua constituicao
legal e dos campos de atuacéao; (b) que operam sob um sistema de tomada de
decisdes, permitindo politicas coerentes e estratégias comuns por meio de um
ou mais centros de tomada de decis&o; (c) em que as entidades estéo ligadas,
por propriedade ou outra forma, em que uma ou mais delas sao aptas a exercer
significativa influéncia sobre as atividades das demais e, em particular, dividir
conhecimento, recursos e responsabilidades (ORGANIZACAO DAS NACOES
UNIDAS, 1984 apud Atchabahian, 2018, p. 26).

Ja a OCDE (2023, p. 12) define empresa transnacional nos seguintes termos:

Estas empresas operam em todos os setores da economia. Geralmente, sdo
empresas ou outras entidades estabelecidas em mais de um pais e ligadas entre
si de forma a coordenarem as suas atividades de diversas formas. Embora uma
ou mais destas entidades possa exercer uma influéncia significativa sobre as
atividades das outras empresas num grupo, o grau de autonomia de cada uma
dentro do grupo pode variar muito de uma empresa multinacional para outra. O
capital social pode ser privado, estatal ou misto.

As empresas transnacionais “[. . . ] conseguiram tecer nucleos de atividade econémica
transnacionais, sujeitos a uma unica visao global estratégica, operando em tempo real,
conectadas e a0 mesmo tempo ultrapassando economias meramente 'nacionais’ e suas
transacoes ’internacionais™ (Ruggie, 2014, p. 10).

N&o ha consenso sobre a terminologia mais adequada a ser adotada para se referir
a essas entidades. Termos como companhia, empresas ou sociedades séo frequentemente
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usados de forma intercambiavel, com qualificagbes como multinacionais, internacionais,
transnacionais, mundiais e até cosmo-sociedades sendo aplicadas para descrevé-las
(Gunther, 2011).

Importante destacar, no contexto das cadeias globais de valor, o papel
desempenhado pelas chamadas firmas-lideres e pelas firmas-subordinadas. As
firmas-lideres acumulam competéncias especiais, o que lhes da iniUmeras vantagens
competitivas e taxas de lucro superiores. Ja as firmas-subordinadas encontram-se em elos
mais fracos da cadeia de valor, havendo poucos impedimentos para a entrada de novos
fornecedores que venham a Ihes substituir. Assim, suas posi¢cées de negociacao sdo mais
frageis (Veiga; Rios, 2017).

Em ambos os casos, existem riscos ambientais e psicossociais para os trabalhadores,
conforme asseveram Antunes e Praun (2015, p. 411):

[...] por um lado, os trabalhadores pertencentes ao nicleo que atua com
maquinario mais avangado, dotado de maior tecnologia, encontram-se cada vez
mais expostos a flexibilizacdo e a intensificacdo do ritmo de suas atividades,
expressas nao somente pela cadéncia imposta pela robotizagdo do processo
produtivo, mas, sobretudo, pela instituicdo de praticas pautadas pela
multifuncionalidade, polivaléncia, times de trabalho interdependentes, além da
submissdo a uma série de mecanismos de gestdo pautados na pressao
psicolégica voltada para o aumento da produtividade. Por outro, outra parcela da
classe trabalhadora, numericamente superior, passa a experienciar, cada vez
mais, diferentes modalidades de vinculos e condigbes de trabalho que se
viabilizam a partir de ambientes de trabalho que articulam menor desenvolvimento
tecnoldgico a jornadas mais extensas, maior inseguranga e vulnerabilidade.

Bauman e Bordoni (2016) explicam que, no processo de deslocalizacdo da producéo,
0s negdcios menos robustos tentem a fechar. Por outro lado, aqueles que detém mais
robustez tendem a executar uma reorganizacgao produtiva, diminuindo sua méao de obra
ou mesmo se transferindo para um local diferente. Podem inclusive mudar suas plantas
industriais para paises em desenvolvimento, onde o pre¢o do trabalho é maia barato. Nestes
locais, 0s governos sao mais permissivos € ganham politica e economicamente com a
instalagéo de novos negécios.

Necessario fazer referéncia ainda ao que se tem denominado de offshoring que
consiste na “[...] exportacdo de posicoes de trabalho para tirar proveito de assimetrias de
custos salariais entre paises, uma forma de arbitragem de precos de méao de obra” (Colcher,
2019, p. 395-396).

As empresas transnacionais buscam, nos paises em desenvolvimento, mao de
obra de custo baixo e incentivos financeiros estatais. Ademais, visam a intervir econémica
e politicamente. Infelizmente, a legislacdo permissiva dos paises em desenvolvimento
ocasiona franca exploracao da mao de obra, depredacdo do meio ambiente e desrespeito
aos direitos humanos de cunho social (Ribeiro; Oliveira, 2016).

Elas tém a complacéncia dos governos locais, os quais enfrentam uma dura
competicdo para atrair investimentos, dando lugar a inimeros incentivos, como construgao
de infraestrutura, isencado de impostos, flexibilizagdo de direitos laborais e legislacoes
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especiais. Esses elementos induzem a falta de transparéncia e cumplicidade das
autoridades locais com a violagao de direitos humanos e trabalhistas (Zubizarreta, 2009).

Ha uma verdadeira “race to the bottom* (corrida para o fundo) quando paises, sob o
argumento do desenvolvimento, mostram-se dispostos a reduzir de forma drastica os custos
para recebimento de empreendimentos internacionais (Soares; Roland, 2021).

Nesse contexto, os Estados-nagdo acabam sendo cumplices das violagdes de
direitos humanos, pois as atividades das companhias s&o protegidas por acordos bilaterais
que facilitam a sua nao responsabilizacdo. Tais acordos podem, por exemplo, isentar as
empresas da jurisdicdo nacional ou fixar tribunais de arbitragem para resolucao de conflitos,
dificultando a efetiva reparagéo de danos (Soares; Roland, 2021).

Zubizarreta (2009, p. 270) narra tal quadro nos seguintes termos: “La pista de
aterrizaje para las empresas multinacionales se preparé sin limite alguno. Las garantias de
los derechos sociales y controles establecidos por parte de gobiernos débiles, en muchos
casos corruptos y ultraliberales, fueron casi inexistentes.”

Diga-se que ao perder poder frente as empresas transnacionais que se organizam
em cadeias globais, os Estados-nacéo enfrentam severas dificuldades em garantir para
seus trabalhadores padrées minimos a serem observados nos contratos de trabalho. Desse
modo, limitacdo da jornada, salario minimo, padrdes de saude e seguranca no trabalho,
formalizagdo do contrato de trabalho, entre outros, sdo aspectos que sucumbem perante
as demandas das empresas transnacionais e ao respectivo investimento internacional
(Oliveira Neto, 2020).

Essa sistematica € bastante difundida em contratos de fabricas de software e outros
servigcos, sendo importante meio de alavancagem da industria em alguns paises — cite-se
a india como exemplo —, dependendo da qualificacdo da mao de obra e do dominio da
lingua inglesa, no pais para onde os postos de trabalho sdo deslocados (Colcher, 2019).

Sobre 0 assunto, importante anotar a observagao de Harvey (2008, p. 266):

Se o0s capitalistas se tornam cada vez mais sensiveis as qualidades
especialmente diferenciadas de que se compde a geografia do mundo, é possivel
que as pessoas e forgas que dominam esses espagos os alterem de um modo
que os torne mais atraentes para o capital altamente movel. As elites dirigentes
locais podem, por exemplo, implementar estratégias de controle da mao-de-obra
local, de melhoria de habilidades, de fornecimento de infra-estrutura, de politica
fiscal, de regulamentagao estatal etc., a fim de atrair o desenvolvimento para o
seu espaco particular. Assim, as qualidades do lugar passam a ser enfatizadas
em meio as crescentes abstragées do espago. A producao ativa de lugares
dotados de qualidades especiais se torna um importante trunfo na competicao
espacial entre localidades, cidades, regides e nagdes.

Beck (1997, p. 44) analisa tal problematica, com um exemplo concreto: “Mesmo se
surgirem novos empregos, eles poderao ser deslocados facilmente para qualquer lugar na
era da informatica. Muitas empresas (exemplo mais recente, a American Express) instalam
divisbes administrativas inteiras em paises de baixos salérios (no caso do exemplo citado,
no sul da india).”
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Em geral, os postos de trabalho deslocados no offshoring migram para paises da
“periferia” do capitalismo, assumindo natureza precaria, sendo mal remunerados e tendo
piores condigdes de trabalho do que aquelas do centro demandador dos servigos (Colcher,
2019).

Se tal fendbmeno fosse vantajoso para os paises em desenvolvimento, haveria uma
diminuigdo da concentracdo de renda, com distribuicdo de melhores empregos e diminui¢cao
da pobreza no mundo. Entretanto, néo é isso que tem ocorrido nos ultimos anos, tendo
havido, em verdade, aumento da concentracdo da rigueza no mundo (Benacchio; Vailatti,
2016).

Sobre o assunto, importante citar norma inserta no art. 25 da Declara¢@o Sociolaboral
do Mercosul, o qual trata de Saude e segurancga no trabalho:

As legislagdes nacionais deverdo prever que as empresas estrangeiras instaladas
nos paises do MERCOSUL devem cumprir as mesmas condigdes de saude e
seguranga que as empresas do MERCOSUL. Os Estados Partes procurardo
garantir que, quando aquelas empresas dispuserem de padrdes superiores em
suas casas matrizes ou filiais, estes sejam aplicados nos paises do MERCOSUL
(MERCOSUL, 2015, on-line).

Trata-se de importante dispositivo que visa a evitar a desigualdade entre os
trabalhadores da regidao, bem como entre estes e empregados que laborem nas sedes das
empresas transnacionais respectivas.

O Brasil tem sido citado internacionalmente como um pais que poderia competir por
uma fatia mundial do offshoring na area de Tecnologia da Informacéao (TI). Entretanto, o
pouco conhecimento dos trabalhadores em linguas estrangeiras e o valor da mao de obra
nacional tém sido apresentados como obstaculos para a inclusdo do pais nesse mercado
(Colcher, 2019).

Ademais, para que o Brasil possa se incorporar aos players internacionais precisara
repensar seu modelo de desenvolvimento tecnolégico, prestando atencao imprescindivel a
aspectos relacionados a inovagao e sustentabilidade (CMMAD, 1991).

Ha, no Brasil, setores que despontam internacionalmente, como o agronegécio e a
industria aeronautica. Entretanto, as deficiéncias educacionais, uma certa burocracia que se
soma a corrup¢ao dos governos, a auséncia de investimento na area produtiva e a auséncia
de poupanca publica, impedem o avanco desses segmentos e a entrada de outros nesse
processo de atuacao internacional (Colcher, 2019).

Infelizmente, o Brasil, “[...] ao longo dos ultimos anos, tem investido muito pouco,
deteriorando os ativos existentes, reduzindo a capacidade de geracdo de empregos e
elevando o custo de produgédo na economia, a qual vai ficando em desvantagem na
concorréncia com as principais economias emergentes” (INSTITUTO DE ESTUDOS DE
DESENVOLVIMENTO INDUSTRIAL, 2021b, on-line).

Faz-se necessario, mais que nunca, investir na educacgao, na formagéao profissional
e em ciéncia e tecnologia. Em verdade, na atual quadra do desenvolvimento econémico
transnacional, somente 0 advento de mecanismos que aumentem a produtividade podera
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reconduzir o pais ao crescimento econémico de décadas passadas.

Segundo estudo da OCDE, analisado pelo INSTITUTO DE ESTUDOS DE
DESENVOLVIMENTO INDUSTRIAL (2021c, on-line), no Brasil, decisdes de empresas
sobre investimentos em inovagdo acabam sendo negativamente influenciadas pelos
seguintes parametros estruturais da economia brasileira:

. “Custo Brasil”, resultado de uma infraestrutura insuficiente, de um sistema
tributario complexo e de acesso limitado a financiamentos, especialmente para
empresas menores, entre outros.

. Falta de qualificagdo dos trabalhadores e a baixa qualidade do sistema
educacional;

. Alto custo dos insumos, incluindo produtos de TIC, em razao das tarifas sobre
bens importados;

. Blogueios a realocagao de recursos para usos mais produtivos e baixos incentivos
a inovagao, devido ao suporte as estruturas industriais existentes.

Ainda sobre o processo de deslocalizagdo da producgéo, é importante observar que
a tendéncia é a transposicao de postos de trabalho vinculados a atividades de natureza
operacional. Assim, preservam-se, nos paises centrais, 0s empregos que demandem forga
de trabalho especializada, gerenciamento, planejamento e criatividade. Pode-se citar, por
exemplo, os setores de planejamento e desenvolvimento de produtos, marketing, design,
entre outros.

Com efeito, “Os aspectos operacionais da producao sao exportados, mas as decisoes
sobre o que, como, aonde e em que ritmo produzir continuam sendo tocadas, em tempo
real, por pessoas e processos centralizados” (Colcher, 2019, p. 455-456).

Nesse contexto, estabelece-se “[...] uma nova divisdo internacional do trabalho,
segundo a qual algumas areas mantém o monopdlio da pesquisa cientifica e do poder
politico, outras produzem, outras ainda limitam-se a consumir” (Masi, 1999, p. 71).

Infelizmente, o processo de deslocamento dos parques produtivos para paises do
chamado Terceiro Mundo tem pouco compromisso com o desenvolvimento sustentavel
desses paises, como ja antecipava o Relatério Brundtland, no final dos anos oitenta:

As tecnologias dos paises industrializados nem sempre sao adequadas ou faceis
de adequar as condigdes sbécio-econdbmicas e ambientais dos paises em
desenvolvimento. Para aumentar o problema, a maior parte da pesquisa e do
desenvolvimento no mundo d& pouca atengao as questoes prementes que esses
paises enfrentam, como agricultura em terras aridas e o controle de doengas
tropicais. Nao se estd fazendo tudo o que é necessario para adaptar as
necessidades dos paises em desenvolvimento as recentes inovagdes nos campos
de tecnologia de materiais, conservagéo de energia, informagao, tecnologia e
biotecnologia. Tais lacunas precisam ser preenchidas por maior incentivo a
pesquisa, ao planejamento, ao desenvolvimento e a especializagao no Terceiro
Mundo (CMMAD, 1991, p. 65).

Registre-se que, no contexto das CGVs, existe um intenso entrelagamento entre
0s riscos e a vulnerabilidade social, de tal sorte que a “pobreza extrema” esta relacionada
a ocorréncia de “riscos extremos”, maxime no que toca ao mundo do trabalho, uma vez
que as industrias de alto risco foram transferidas para paises com mao de obra barata
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de forma deliberada. Ha, infelizmente, uma conexao sistematica entre extrema pobreza e
riscos significativos, especialmente em &reas subdesenvolvidas e remotas. Esta préatica de
distribuicao de riscos é bem aceita por uma populacao provincial desempregada, que vé
nas “novas” tecnologias uma oportunidade de emprego (Beck, 2011).

Sobre o assunto, importante registrar que alguns setores da sociedade — como, por
exemplo, as criancas, as mulheres, as pessoas com deficiéncia, os indigenas —
apresentam maiores vulnerabilidades devido a fatores sociais, culturais, politicos e
econdmicos. Desse modo, podem estar mais suscetiveis a operacdes empresariais. Assim,
0s possiveis transgressores de direitos humanos, bem como os regimes regulatérios
correlatados devem estar sensiveis aos significativos desafios que estes grupos
representam (Deva, 2017).

Dai porque os lideres nacionais devem sempre estar atentos ao processo de
expansdo das empresas transnacionais, de modo a somente acolher postos de trabalho
gue garantam um patamar minimo de direitos o0 que, no caso do Brasil, sdo aqueles do art.
7° da CRFB.

Nesse sentido, faz-se necessaria uma reacao altiva dos paises em desenvolvimento,
os quais devem primar por politicas consistentes, as quais privilegiem politicas publicas de
emprego e renda que incluam a populagao local (Ribeiro; Oliveira, 2016).

Ainda sobre as cadeias globais de valor, destaque-se a dificuldade de dirimir disputas
resultantes de sua atuagéo, uma vez que tais desavengas nao se circunscrevem a jurisdigao
tradicional. Em verdade, cortes judiciais e outras instancias nao estatais constituem os
meios de resolucdo dos conflitos advindos dessa nova ordem juridica fomentada pelas
empresas transnacionais (Fornasier; Ferreira, 2015).

Boixareu e Pentinat (2015, p. 326) analisam bem a dificuldade de responsabilizacdo
das empresas transnacionais:

[...] el modus operandi de las ETNs [empresas transnacionais] puede resumirse
de la siguiente manera: Una empresa matriz, asentada generalmente en un pais
desarrollado, toma las directrices principales, y desarrolla su actividad a través de
filiales independientes en diferentes paises del mundo, generalmente en vias de
desarrollo. Con ello se persigue la sujecién a estandares ambientales y laborales
bajos y la confianza en que la fiscalizacion de su actividad y las posibilidades de
ser perseguidas por sus impactos se limiten a aquello que establezcan las normas
del “home State” y a su capacidad para ejecutarlas. Ademas, estas filiales suelen
estar dotadas, estratégicamente, de escasos recursos para blindarlas frente a
eventuales reclamaciones de responsabilidad.

E necessario que o Brasil esteja atento a todo esse processo, a fim de ser
protagonista do mesmo, fazendo jus a sua posi¢cao no contexto da economia mundial, de 92
economia do mundo®. Sem ingenuidades, mas observando-se o fato de que ‘[...] a
atratividade de um pais estd cada vez mais apoiada ndo apenas no tamanho de seu
mercado, mas também na capacitagao tecnolégica e risco do pais” (INSTITUTO DE

3 Diga-se que o Brasil deve subir uma posicédo e fechar 2024 como a 82 economia do mundo, segundo
projecao do Fundo Monetario Nacional (Martins, 2024).
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ESTUDOS DE DESENVOLVIMENTO INDUSTRIAL, 2021a, on-line).

Por fim, diga-se que nao se pretende “[...] criticar a geracao de riquezas, a obtencao
de lucros e o desenvolvimento empresarial, desde que tais fatores ocorram dentro da
legalidade e da moral universal, com respeito aos direitos humanos” (Ribeiro; Oliveira, 20186,
p. 48).

2.2 Financeirizacao do capital e desmaterializacao da vida

No contexto da globalizagdo, como ja referido, os Estados-nagdo perderam
protagonismo como sujeitos internacionais, havendo a supremacia do capital internacional,
especialmente o de cunho financeiro.

Vive-se um momento em que o capitalismo se desmaterializa, ndo havendo maiores
investimentos em parques produtivos, os quais demandavam varios postos de trabalho,
alavancando a economia local. Esses projetos exigiam compromissos de longo prazo e
materializavam as promessas de desenvolvimento. Por outro lado, atualmente o capital tem
se virtualizado, tornando-se volatil, de sorte que nao tem localizagdo geografica especifica,
nao assumindo compromissos locais e fluindo para onde sejam mais claras as perspectivas
de lucro financeiro (Bosco, 2016).

A ubiquidade e a ambivaléncia do capital confrontam diretamente os canones da
economia classica:

Na economia tradicional, o capital tem uma forma concreta e visivel. E integrado
por terras, fabricas, maquinas para manufatura. Portanto, tem um peso e uma
permanéncia territorial. Na Revolugao Industrial, a presenca do capital era
simbolizada por chaminés que enchiam o céu de fumaga nas areas mineiras; no
século XIX, pelas massas trabalhadoras que saiam das fabricas no final do turno;
no século XX, pelos arranha-céus das grandes holdings americanas (Bauman;
Bordoni, 2016, p. 171).

A financeirizagédo do capital foi aspecto também destacado por Bacelar (2000, p. 5):
“Ha no mundo, atualmente, uma enorme possibilidade de geragao de riqueza na esfera
financeira, o que alias sempre existiu no capitalismo, mas jamais com tamanha magnitude”.

Com efeito, ao invés de investir na compra de propriedades, maquinario, utensilios
e instrumentos de trabalho, bem como na contratagdo e treinamento de trabalhadores,
mostra-se muitas vezes mais seguro e rentavel para o capitalista o investimento no mercado
financeiro. Dessa forma, podera dispor dos recursos como lhe aprouver, inclusive procurando
aplicacdes financeiras mais vantajosas, em diferentes partes do territério nacional ou mesmo
para além das fronteiras territoriais do Estado-nagao.

Referindo-se ao que chama “empreendedorismo com papéis”, Harvey (2008, p. 154)
salienta que, nos ultimos anos, tem havido um foco significativo na descoberta de novas
formas de lucro que vao além da simples producao de bens e servigos. Essas técnicas
incluem desde a sofisticada “contabilidade criativa” até a meticulosa monitoracao, pelas
corporagdes transnacionais, de mercados internacionais e condi¢des politicas, permitindo
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que tirem vantagem das flutuag6es nos valores das moedas e taxas de juros. Adicionalmente,
empresas estdo progressivamente envolvidas em vigilancia corporativa direta, seguida da
aquisicao de ativos de empresas concorrentes, mesmo sem conexao prévia.

Fala-se a proposito em “desmaterializagdo da moeda”, que se da em face “[...] das
transferéncias eletrénicas, dos cheques (eles préprios ja em franca diminuicdo de uso), dos
cartdes de crédito e débito e dos pagamentos via carteiras eletronicas incorporadas aos
telefones celulares modernos” (Colcher, 2019, p. 944-946).

A desmaterializacdo do capital tem a marca da ubiquidade e da ambivaléncia,
conforme assinalam Bauman e Bordoni (2016, p. 172):

[...] sua transformacéo (ou liquefagéo) em produtos financeiros que, dada a sua
natureza, podem ser transferidos de um ponto a outro do globo e investidos em
diferentes ativos — rompe com essa tradigao e viabiliza a emancipagéo da politica.
Ela liberta o capital das restricdes da tradigdo social que o Estado conseguiu
Ihe impor. Essa “liquefagéo” do capital, que tem sua contrapartida inevitavel na
sociedade liquida, limita gravemente a possibilidade de intervengao do Estado
na economia, a qual, na primeira metade do século XX e particularmente depois
da grave crise de 1929, reapresentara o sonho de uma resoluta alianga entre
capitalismo e democracia.

No mesmo sentido, Colcher (2019) refere-se a uma nova economia, a do
conhecimento, baseada no poderio de marcas internacionais, pautando-se essencialmente
em ativos intangiveis. Essa economia tem poucos ativos fisicos, tendo sua lucratividade
baseada na incessante capacidade de inovagao.

Sobre o assunto, Harvey (2008) pontua que o conhecimento técnico sempre foi
crucial na competicao, mas sua importancia esta sendo renovada em um mundo de rapidas
mudancas de preferéncias e necessidades, e de sistemas de producao flexiveis. Em
contraste com a estabilidade do modelo fordista padronizado, dominar a ultima técnica, o
produto mais novo ou a descoberta cientifica mais recente pode proporcionar uma
significativa vantagem mercadolo6gica. O conhecimento se torna uma mercadoria essencial,
a ser produzida e vendida em um ambiente progressivamente competitivo e orientado pelo
mercado.

Como consequéncia das taxas de crescimento e do ideario liberal houve, nas
principais economias desenvolvidas, forte expansdo da chamada economia do
conhecimento. Esta esta associada ao setor terciario da economia e passou a apresentar
elevacao da precarizagao e terceirizagdo dos contratos de trabalho, com reducédo da
demanda por trabalho pouco qualificado (Trovao; Araujo, 2018).

A desmaterializagdo se amplifica nos ambitos administrativo e contabil, atingindo
0s empregos do setor tercidrio da economia. Este tem utilizado toda sorte de recursos
telematicos para atendimento de suas necessidades corporativas* (Gimenez; Santos, 2019).

4 “Nas atividades administrativas e contédbeis, os impactos tém sido profundos com os processos de
digitalizagdo, de desmaterializacido, da utilizagdo de softwares (padronizados ou ndo) de calculos e
gestao, com a utilizagao de redes internas as empresas (conectando as diversas unidades, fornecedores,
distribuidores, parceiros e clientes) e a conexao com redes externas (para marketing, impostos, acesso
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Giddens (2006) também se refere ao que chama de dinheiro eletrdnico, o qual
somente existe no mundo virtual e pode ser transferido, em grandes cifras e percorrendo
distancias imensas, através do simples apertar de um botao.

O mais grave de tudo isso é que as economias podem se ver desestabilizadas
por esses procedimentos instantaneos, em franca ofensa a capacidade de atuacao dos
Estados-nacao como players internacionais.

Como salientam Carvalho e Guerra (2015), vive-se no capitalismo da liquidez e do
risco. Infelizmente os riscos acabam recaindo sobre os mais pobres, uma vez que nao tém
meios para se precaver das mudancgas constantes havidas no mercado (de trabalho, de
consumo, de formacao profissional). Desse modo, faz-se necessario dar aos mais carentes
um minimo de liquidez pecuniaria, por beneficios sociais, a fim de que possam, dentro do
possivel, enfrentar complexo contexto socioecondmico em que se veem inseridos.

Em verdade, “No Brasil, a financeirizagdo acentua a baixa propensao a investir
produtivamente que ja caracteriza os empresarios que por aqui operam, de modo que
custos reduzidos pela reforma [a reforma trabalhista] tendem, ainda mais, a ser canalizados
para outros destinos que ndo a ampliagao da producao” (Filgueiras, 2019, p. 27).

Sobre o tema, colha-se o seguinte aporte doutrinario:

[...] a participagao das aplica¢des financeiras nos resultados das empresas
chama atencao pela sua magnitude. Dados divulgados pela consultoria
Economatica destacam que o setor financeiro foi o0 que mais ganhou em 2016:
com 23 institui¢cdes, os bancos conseguiram lucrar R$ 48.595 bilhdes. E dos 20
maiores lucros, quatro empresas, inseridas nos setores de mineragao, energia,
papel e celulose, haviam apresentado resultado negativo em 2015,
recuperando-se em 2016 (Teixeira, 2019, p. 71-72).

Ainda sobre o assunto, Enriquez (2006) constata que o dinheiro deve gerar mais
dinheiro sem passar pela mercadoria, criando riquezas e ignorando estratégias industriais.
Isso aumenta as desigualdades e da mais poder a acionistas e titulares de fundos de
pensdo em detrimento de administradores e trabalhadores. A globalizacao favorece, assim,
principalmente os paises ricos, que se protegem quando necessario.

Na esteira da atuagcédo das empresas transnacionais e contando com as inUmeras
facilidades decorrentes do aparato tecnolégico, o mercado de capitais tornou-se também
mundial, muito volatil e agil. Desse modo, vultuosas somas de dinheiro podem ser
transferidas de um pais para outro, de uma moeda para outra, com o objetivo de buscar o
melhor rendimento possivel (Souto, 2003).

A desmaterializacdo do capital também est4d bastaste relacionada com a
desmaterializagao do trabalho, que se deu em fungéo da desativacao da industria pesada.
Com efeito, percebe-se um processo de obsolescéncia das grandes fabricas, as quais
contratavam uma grande quantidade de empregados. Isso seu da devido as fases ulteriores

a informacgoes). Essas atividades também estao relacionadas aos processos automaticos de gravagao
e processamento de dados, da imitagcdo e reconhecimento de voz (computadores nos call centers),
substituindo as atividades tradicionais de ’back-office’, e que tém apresentado um dos maiores impactos
em termos de destruigdo de emprego no setor terciario.“(Gimenez; Santos, 2019, p. 5).
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da Revolugédo Industrial, capitaneadas por novas tecnologias, as quais implicaram a
automatizacdo da produgdo, com recursos que vao deste a miniaturizacao a inteligéncia
artificial (Bauman; Bordoni, 2016).

Com efeito, a desmaterializagao do capital esta estreitamente vinculada as mudancgas
no mundo do trabalho que se vislumbra nos ultimos tempos:

A subordinacao crescente do capital produtivo a légica das finangcas € uma das
caracteristicas constitutivas do capitalismo deste Ultimo século. A globalizagao
imp6e uma intrincada rede de relagées de poder e dominagédo que questiona
o papel dos Estados e fragiliza as politicas de prote¢ao social e de direitos.
Diferentemente do que afirmam os defensores da reforma [reforma trabalhista],
0 que sustentamos € que estd em questdo o desmonte da tela de protecao
social construida sistematicamente a partir de 1930, em um processo que se
deu pari passo ao da industrializagdo do pais e que se complementou, numa
trajetéria ndo linear, com a Constituicao Federal de 1988 (GT Reforma Trabalhista
CESIT/IE/UNICAMP, 2017, p.4).

Trata-se da transicdo de uma economia pés-industrial, que perdeu caracteristicas
tradicionais como grandes fabricas e investimentos de longo prazo, para uma economia
pbs-capitalista, onde o modo de produgéo de riquezas se desvinculou do mundo do trabalho
(Bauman; Bordoni, 2016).

Anote-se que a ubiquidade e a ambivaléncia do capital potencializam os riscos
imanentes ao mercado financeiro. Trata-se de uma vertente de um processo bem mais
amplo consistente no espraiamento dos riscos por toda a sociedade, inclusive no mundo do
trabalho.

No contexto da desmaterializagcao do capital, Gaulejac (2007, p. 258) propde o
conceito de hiperburguesia:

A dominacao do capital encarna-se hoje ndo tanto em uma classe proprietaria dos
meios de produgdo, e sim no desenvolvimento de sistemas de organizagédo
complexos, fundados sobre légicas abstratas e desterritorializadas. A
hiperburguesia conjuga as posigdes de poder ligadas a pontos-chaves de
influéncia e de decisdo nos grandes grupos financeiros, mas também nos meios
de comunicagao, nas empresas multinacionais — particularmente de informatica
—, da distribuigao, do luxo e do turismo. Essa classe partilha também dos sinais
de coeséao cultural, fundada sobre uma concepcéo liberal da economia, da
valorizagdo da competigao, do desejo de suprimir todas as barreiras que freiam a
livre-troca, sejam elas nacionais, juridicas, institucionais ou ainda intelectuais.

Trata-se de individuos que se digladiam em uma luta “selvagem” pelo sucesso
a todo preco. Ela se renova a todo tempo, estando muito atenta aqueles que “sobem”,
restando indiferente aos que “caem”. E essa “classe” que tem capitaneado as empresas
transnacionais (Gaulejac, 2007).

2.3 Perda do protagonismo dos Estados-nacao e dominio das empresas
transnacionais

Sobre a perda de protagonismo dos Estados-nagao, Bauman e Bordoni (2016, p. 33)
acentuam (grifos no original): “Nossos problemas sao produzidos globalmente, ao passo
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que os instrumentos de acao politica legados pelos construtores do Estado-nacao foram
reduzidos a escala de servigos requeridos por Estados-nacao territoriais”.

Importante observar que esse desprestigio dos Estados-nacionais produz efeitos
colaterais, como, por exemplo, 0 nacionalismo e o advento de um estado de vigilancia. Com
efeito, “Os nacionalismos locais florescem como respostas as tendéncias globalizantes,
porque os velhos Estados-nagdes estao a ficar mais fracos” (Giddens, 2006, p. 24).

Dentro dessa andlise referente ao papel dos Estados-nacionais no contexto da
globalizagao, Beck (2006, p. 15) questiona a neutralidade do capitalismo, deixando claro
que as estruturas do capital devem fazer opcao pela democracia e pela construgcao de um
auténtico Estado do bem-estar social:

Nao nos devemos iludir: um capitalismo que fosse concentrado exclusivamente
na propriedade e no lucro, que voltasse as costas para os trabalhadores, ao
“Welfare State” e a democracia, terminaria por autodestruir-se. Por isso hoje
niao é apenas o risco que milhdes de pessoas fiquem desempregadas. E nédo
apenas o “Welfare State” que corre riscos. A liberdade politica e a democracia
correm risco! Devemos perguntar: qual a contribuicdo que a economia global e
as “corporations” internacionais oferecem para sustentar a democracia em nivel
nacional ou cosmopolita? Devemos fazer com que a economia seja responsavel
pelo futuro e pela democracia, reforgando, por exemplo, a politica transnacional na
Europa. Mas temos também que tentar reforgar as organizagdes transnacionais
dos consumidores e, em geral, a chamada “global civil society”.

Defende-se que as instituicées internacionais — ONU, OMC, OCDE, Anistia
Internacional, Unido Europeia, Mercosul, entre outras — devam estar mais atentas no
sentido de que a globalizacao seja realizada considerando a constru¢cdo da democracia e a
efetivagdo de direitos humanos bésicos.

Nesse sentido, calha citar a critica de Colcher (2019) para quem parece claro que
héa sérias disfuncdes éticas associadas a forma como a globalizagdo tem sido administrada.
Para o autor, as principais instituigdes internacionais envolvidas parecem comprometidas
com politicas e estratégias que nao consideram adequadamente os efeitos disruptivos e
distorcivos sobre paises, regides e pessoas.

Outro aspecto essencial a ser observado é que, ao lado do enfraquecimento dos
Estados-nacéo, percebe-se um empoderamento constante das empresas transnacionais.
Essas, muitas vezes, tém provocado violagdes de direitos humanos, nos paises onde
se estabelecem, devendo ser contidas por mecanismos institucionais e politicos (Jorge;
Benacchio, 2020).

Ha que se dizer que os Estados, durante muito tempo, foram considerados os
principais responsaveis pelas viola¢des de direitos humanos. Com a ascensao das empresas
transnacionais, entretanto, vé-se cada vez mais a violagao de tais direitos por companhias
que se aproveitam da auséncia de clareza de suas acgdes para infringir direitos de povos e
individuos (Soares; Roland, 2021).

Nessa toada, Jorge e Benacchio (2020, p. 83), no contexto do financiamento das
empresas transnacionais, anotam:



32

Imagine-se a hipbtese na qual a empresa financiada, sabidamente, utiliza trabalho
infantil, degrada o meio ambiente ou ndo respeita o patamar minimo dos direitos
trabalhistas de seus funcionarios.

A concessao de mais recursos para essa empresa transnacional que desrespeita
e agride os direitos humanos repercutird na ampliagdo dessas lesdées com
causalidade direta e imediata com os recursos financeiros entregues.

O enfraguecimento dos Estados-nacao levou Beck (1999, p. 18) a falar da existéncia
de um novo pacto social: “[...] o equilibrio e o pacto de poder da primeira sociedade
industrial moderna foram rescindidos e — sem a participacao do Governo e do Parlamento,
da esfera publica e dos tribunais — foi novamente redigida nos termos da autogestdo da
atividade econémica”.

E no contexto do enfraquecimento da ideia de Estado-nacdo que Beck formula a
teoria da sociedade de risco. Essa sociedade, paradoxalmente, € uma consequéncia do
sucesso da sociedade industrial: “Em virtude de sua dindmica independente e de seus
sucessos, a sociedade industrial esta escorregando para uma terra de ninguém, de ameagas
sem garantia. A incerteza retorna e prolifera por toda parte.” (Beck, 2012, p. 28).

Haveria, nessa esteira, um processo sutil, mas bem engendrado, no qual o chamado
“mercado” e os meios de comunicagado de massa buscam apor ao Estado-nacéo o estigma
de incompetente e oneroso, bem como impugnam a existéncia do welfare state. Isso acaba
desvalorizando o papel do poder publico.

Beck (1999, p. 17) explica os meandros desse processo capitaneado pelas empresas
transnacionais (grifos no original):

[...] primeiro, elas podem exportar postos de trabalho que tém os menores custos
€ 0s menores impostos possiveis para a utilizagdo da mao-de-obra; segundo, elas
estao capacitadas (em fun¢éo do amplo alcance dos meios técnicos de informagéo)
para distribuir produtos e servicos nos mais diversos lugares, bem como para
reparti-los nos mais diversos pontos do mundo, de tal maneira que as etiquetas das
firmas e a das nagdes acabam sempre por ser enganosas; terceiro, suas posi¢des
Ihes permitem criar confrontos entre Estados nacionais ou locais de produgéo
e como isto realizar “pactos globais”, tendo para si 0s menores impostos e as
melhores condi¢des de infraestrutura; podem ainda “punir’ os Estados nacionais
sempre que estes se tornarem “caros” ou “pouco propicios para investimentos”; e
quarto, por fim, podem escolher de modo auténomo seus locais de investimento,
produgao, recolhimento de impostos e de sede na selva da produgao global e
confronta-las uma a uma. Deste modo, os dirigentes podem viver e morar nos
lugares mais belos e pagar impostos nos mais baratos.

Parece assim haver pouco compromisso das corporagdes transnacionais com 0s
percalcos econbmicos e sociais enfrentados pelos paises. A saida da montadora
americana Ford do Brasil, em 2020, parece ser um exemplo desse protagonismo insensivel
das empresas transnacionais, indiferentes ao contexto local. Essa indiferenca se da
especialmente no que toca aos trabalhadores desempregados que, apds anos de dedicado
servico, terdo grande dificuldade de se reintegrar ao mercado de trabalho. Foram 5.000
empregos diretos extintos, nimero que pode chegar a 12.000, considerando-se os postos
de trabalho indiretos (Barrucho, 2021).
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Por fim, registre-se que, com o advento da revolugao 4.0 hd um processo gradativo
de mudanca das cadeias globais de valor, o qual tem se tornado mais evidente nos ultimos
anos.

Sobre o0 assunto, colha-se o aporte doutrinario de Maranhao e Savino (2021, p. 31):

No campo da fabrica¢ao industrial, essas tecnologias otimizardo o potencial e a
eficiéncia da producgéao, incentivardo novas ideias, trarao produtos personalizados,
mais baratos e acessiveis aos consumidores, bem como criardo novas industrias
e modelos de negocios. Na economia representariam oportunidade impar de
desenvolvimento, aceleracao e reestruturagdo da economia, bem como mudanca
das cadeias globais de valor com o retorno de empregos na manufatura de paises
com mao de obra barata — cuja diferenga agora comega a cair — para os paises
de origem, dando um novo estimulo as economias nacionais.

A seguir analisar-se se ha vencedores ou perdedores no processo de globalizacao.

2.4 Ha vencedores ou perdedores na globalizacao?

Lancga-se uma pergunta de simples formulagdo, mas de resposta complexa: quem
ganha e quem perde com a globalizacao?

As corporacgdes, especialmente as internacionais, se tornaram os sujeitos de direito
mais importantes na sociedade civil, ocupando destacado papel na esfera publica e no
amago da burguesa liberal. Nessa esteira, suas deliberacbes sobre padroes tecnolbgicos,
referentes aos produtos que serdo objeto de producao e cobi¢ca dos consumidores, bem
como as caracteristicas do mercado de trabalho — profissées em alta, oferta de emprego e
desemprego — definem muitos aspectos da sociabilidade humana atual (Dupas, 2003).

Em verdade, as empresas transnacionais sao as grandes vencedoras da
globalizagdo, tendo gozado, nos ultimos anos, de imensos privilégios de natureza
econOmica, infraestrutural, logistica e administrativa.

Essa vitéria se deu em face da perda de protagonismo dos Estados-nagao e pelo
acumulo de poderio econdmico, tecnolégico e politico nas “maos” das empresas
transnacionais (Benacchio; Vailatti, 2016).

Sobre esses privilégios, importante ressaltar o regime tributario altamente favoravel
a que essas empresas tém se submetido. Como dito, essas “Empresas podem produzir
em um pais, pagar impostos em outro e exigir investimentos publicos sob a forma de
aprimoramento da infraestrutura em um terceiro” (Beck, 1999, p. 18-19), sempre buscando
condi¢des que lhes sejam as mais favoraveis.

A légica é dificultar a acdo dos Estados-nacdo no que toca a incidéncia da carga
tributaria, uma vez que o processo produtivo é realizado em varias frentes, distribuidas em
nivel global. Esse processo, sutiimente engendrado, torna sobremaneira dificil delinear onde
se efetiva a apropria¢do dos lucros o que, em consequéncia, dificulta a eventual tributagao
dos mesmos.

Com efeito, “Na medida em que o mesmo produto, decomposto em varias fases
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produtivas, € produzido difusamente em varios paises e continentes, a localizagao do lucro
torna-se cada vez mais duvidosa e, concomitantemente, se abre cada vez mais a estratégias
empresariais de minimizagao da carga tributaria” (Beck, 1997, p. 51).

Isso influi, por certo, na arrecadagao tributaria dos paises para onde filiais das
empresas sao deslocadas. Fala-se a propdésito atualmente em Tributacédo 4.0, tendo em
vista a dificuldade que se verifica em tributar esses empreendimentos transnacionais, em
especial com o advento de meios telematicos de transferéncia de valores financeiros.

E de se questionar o carater fugidio dessas corporacdes, as quais acabam usufruindo
somente das boas partes do processo econdmico. Percebe-se, em verdade, uma certa
auséncia de comprometimento e solidariedade em relagdo aos paises em que essas
empresas se incrustam.

Nesse sentido, assevera Souto (2003) que as empresas transnacionais tém objetivos
corporativos, relacionados estritamente a obtencao e retengao de lucros, destinados a seus
acionistas. Dessa forma, desconsideram o carater social que deveria permear sua atuagao.
Nao tém compromisso, portanto, com distribuicdo equitativa de renda, com a erradicacao
da fome, ou mesmo, com questdes mais atuais como a promog¢ao da qualidade de vida no
trabalho.

Com efeito, essas organizagdes se utilizam do se tem chamado de elisao fiscal
consistente em um conjunto de meios licitos — conquanto questionaveis do ponto de vista
ético — pelos quais as empresas transnacionais minimizam a carga tributaria incidente
sobre suas operacdes, ao passo em que se estabelecem naqueles paises que podem lhe
ofertar melhores condigbes de infraestrutura® (Beck, 1997).

Em geral, os mecanismos de elisdo fiscal sdo utilizados pelas corporagcdes mais
ricas, sendo de pouco acesso as pequenas € médias empresas, que acabam por financiar
o funcionamento do poder publico® (Mounk, 2019).

Para Mounk (2019, p. 258) “Uma das formas &bvias de reverter as tendéncias
preocupantes das ultimas décadas é reverter as politicas que as exacerbaram. Isto é,
aumentar as aliquotas reais de imposto para quem ganha mais e para as empresas mais
lucrativas.”

Nesse contexto, evidencia-se um dos perdedores da globalizag&o: as pequenas e
meédias empresas. Essas, de forma contraditéria, acabam suportando grande parte dos

5 “Os gladiadores do crescimento econémico, sempre elogiados pelos politicos, minam a autoridade do
Estado ao exigir dele um desempenho satisfatério ao mesmo tempo que o priva da arrecadagao de
impostos. Causa espanto ver que justamente os mais ricos acabam se tornando contribuintes virtuais e
que, em Ultima instancia, sua riqueza nao reside nesta virtuosidade do virtual. Com este procedimento (na
maioria dos casos) legal, mas ilegitimo, eles enterram o bem-estar democratico que preconizam.” (Beck,
1999, p. 19) (grifos no original).

6 “...] empresas se esquivaram do intuito original de muitas leis tributarias mudando sua sede para o
exterior, ou criando uma intricada rede de entidades legais que canalizam os lucros para lugares onde
mal sao taxados. Segundo a Oxfam, por exemplo, as cinquenta maiores empresas americanas, por meios
inteiramente legais, transferiram mais de 1 trilhdo de délares para paraisos fiscais offshore, custando ao
governo americano cerca de 111 bilhdes de dolares em arrecadacéo fiscal perdida.” (Mounk, 2019, p. 259).
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tributos nacionais, o que causa perplexidade. Com efeito, as corporagdes transnacionais
conseguem evitar pagar impostos aos Estados nacionais, enquanto as pequenas e médias
empresas, responsaveis pela maioria dos empregos, enfrentam dificuldades com a
burocracia fiscal. Isso revela uma ironia, pois s&o 0s grupos mais afetados pela
globalizagdo que sao chamados a sustentar o Estado social e o funcionamento
democratico. Por outro lado, os mais beneficiados seguem em busca de lucros significativos
e evitam suas obrigacées com a democracia e o futuro (Beck, 1999).

Ocorre, em verdade, a paradoxal situagdo em que os pobres acabam financiando o
desenvolvimento dos paises ricos. Trata-se, entretanto, de mecanismos altamente
sofisticados, dificeis de detectar do ponto de vista da politica econémica e mesmo no
campo da sociologia.

Ainda sobre as pequenas e médias empresas, importante destacar o caminho
sugerido por Gimenez e Santos (2019) para quem a flexibilidade proporcionada pelas
novas tecnologias abrira novas oportunidades de acesso a mercados, incluindo a industria
de transformacéo, aumentando a eficiéncia e a competitividade. Desse modo, 0 apoio a
médias, micro e pequenas empresas (MMPEs), aliado a politicas de educacéo e formagao
profissional, pode melhorar a posicdo dessas MMPEs em paises pobres e em
desenvolvimento. Isso, segundo os autores, ajudaria a melhorar suas condicées de
funcionamento e reduzir a exploracao e a precarizagao da forga de trabalho.

Faz-se necessario, como ressaltado acima, que o poder publico possa investir em
educacao e formacdao profissional, para que as médias e pequenas empresas possam
despontar num mercado progressivamente competitivo.

Outro grande perdedor, no contexto da globalizacao € o Estado-nacgéo.

Sobre o0 assunto, destaque-se: “[...] notou-se nas ultimas décadas o verdadeiro
esfacelamento do Estado-nacéo, o qual inserido dentro do contexto da globalizacéo e do
Supercapitalismo cedeu espacgo para as empresas transnacionais e, por conseguinte, aos
mecanismos de mercado” (Benacchio; Vailatti, 2016, p. 17).

Vejam-se os grandes desafios deferidos ao Estado-nacéao, na licdo de Harvey (2008,
p. 160):

Hoje, o Estado esta numa posicdo muito mais problematica. E chamado a regular
as atividades do capital corporativo no interesse da nagao e é forgado, ao mesmo
tempo, também no interesse nacional, a criar um “bom clima de negécios”, para
atrair o capital financeiro transnacional e global e conter (por meios distintos
dos controles de caAmbio) a fuga de capital para pastagens mais verdes e mais
lucrativas.

Anote-se que a discussao acerca dos ganhadores e perdedores na globalizagéo &
muito importante, maxime pelo fato de que, como alertava Beck ja em 1997: “Os ganhadores
da globalizagdo devem ser novamente comprometidos com o bem-estar da coletividade”
(Beck, 1997, p. 52).

Entretanto, a discussao levantada nao quer dizer que empresas transnacionais e
Estados-nacao se posicionem em flancos opostos no cenario internacional.
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Ao contrario, existe uma estreita correlacdo entre os piores abusos a direitos
humanos cometidos por empresas transnacionais € os governos onde essas empresas
atuam. Essa simbiose estd relacionada essencialmente a uma renda nacional baixa,
exposicao a conflitos e governancga débil ou corrupta (Ruggie, 2014).

Ressalve-se, por fim, que “Nao se pode generalizar a atuagdo das empresas
transnacionais, e ha inimeras iniciativas para se promover a pratica de boa governanca,
porém sao propostas singelas e nao vinculativas” (Ribeiro; Oliveira, 2016, p. 31).

2.5 Globalizacao e desigualdades sociais

Infelizmente, o que se percebe é que, em muitos casos, a globalizacao acaba por
aprofundar as desigualdades sociais. Dai porque os pobres também se apresentam como
perdedores no processo de globalizacao. Neste sentido, anote-se:

Mas na grande parte pobre do planeta, a face da globalizagédo é outra: aumenta a
distancia entre ricos e pobres, desloca empregos nobres, cria e acentua
dependéncias, impede ou dificulta o acesso a bens e servicos que poderiam
melhorar a vida, tornando-a mais confortavel, segura e criativa. Tornou-se, assim,
assunto de disputa e divisao politica, mesmo nas agendas daqueles que ndo a
compreendem plenamente (Colcher, 2019, p. 306-309).

No mesmo sentido, Sen (2006) argumenta que as empresas transnacionais exercem
uma significativa influéncia sobre os gastos publicos nos paises do Terceiro Mundo,
priorizando a seguranca e os interesses das classes dominantes e dos trabalhadores mais
privilegiados. Tudo em detrimento da erradicacdo do analfabetismo em massa, da expansao
da assisténcia médica e da resolucado de outras adversidades relacionadas a pobreza.

Sobre as desigualdades sociais, Piketty (2020) adverte que todas as sociedades
necessitam justificar suas diferencas sociais. Assim, um regime desigualitario, como o
brasileiro, por exemplo, caracteriza-se por uma série de narrativas e dispositivos
institucionais que visam a justificar e dar sentido as disparidades econ6micas, sociais e
politicas.

Essas desigualdades tém se acentuado desde o final do século passado, como
pontua Piketty (2020, p. 11):

[...] desde os anos 1980-1990 vem sendo observado o aumento das
desigualdades socioecon6micas em quase todas as regides do mundo. Em
alguns casos, ele assumiu proporgdes tais que tem sido cada vez mais dificil
justifica-las em nome do interesse geral. Além disso, costuma haver um abismo
imenso entre as declaragcées meritocraticas oficiais e as realidades enfrentadas
pelas classes desfavorecidas em termos de acesso a educacgao e a riqueza. O
discurso meritocratico e empreendedorista com frequéncia surge, para os
vencedores do atual sistema econémico, como um expediente cdmodo para
justificar todo e qualquer nivel de desigualdade sem sequer precisar examina-las
e para estigmatizar os perdedores por sua falta de mérito, virtude e diligéncia.
Essa culpabilizagdo dos mais pobres ndo existia, pelo menos ndo com essa
amplitude, nos regimes desigualitarios anteriores, que tendiam a acentuar a
complementaridade funcional entre os diferentes grupos sociais.
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Faz-se necessario registrar que os novos empreendedores acabam assimilando e
reproduzindo os valores da classe dominante. Passam, assim, a defender os principios
neoliberais da livre concorréncia e da diminuicdo dos direitos sociais. Desse modo, perfilham
entendimento favoravel a flexibilizagao dos direitos trabalhistas e a extingdo da previdéncia
publica, como se esses aspectos resolvessem os problemas do capitalismo (Oliveira Neto,
2020).

Sen (2006), analisando a pobreza nos paises do chamado terceiro mundo e o
impacto das corporagdes transnacionais nesse contexto, lembra que estas empresas tém
importante impacto nos gastos publicos dos paises em desenvolvimento, perfilhando-se do
lado das classes dominantes e dos trabalhadores mais privilegiados. Por outro lado, existe
pouco compromisso desses entes com a eliminagdo da pobreza ou com politicas publicas
de educacéo, assisténcia social e emprego.

Por oportuno, cita-se a dificuldade que os paises pobres, como os da Africa, por
exemplo, tém enfrentado para se inserir no comércio internacional de vacinas,
especificamente por questdes relativas & sua pobreza estrutural’.

Como dito em linhas anteriores, os Estados-nagao se encontram entre os perdedores
da globalizagédo, em especial, os Estados-nagao que se encontravam sob o pélio do welfare
state. Com efeito,

[...] os Estados do bem-estar social como o francés e o alem&o, ao contrario do
americano e do inglés, pertencem ao grupo dos perdedores da globalizacio. Vivem
o dilema da politica social na era da globalizagao: o desenvolvimento econémico
escapa ao controle do Estado nacional, enquanto as suas consequéncias —
desemprego, emigragao, pobreza — se acumulam nas redes de captagédo do
Estado do bem-estar social (Beck, 1999, p. 36).

Em verdade, o que se percebe no ambiente globalizado é que “Esta se disseminando
um capitalismo global desorganizado, pois ndao ha poder hegeménico ou regime internacional
econdmico ou politico” (Beck, 1999, p. 33).

“O Estado-nacao ndo se mostra capaz de se proteger do ataque continuo da esfera
econdmica internacional”® (Blank, 2014, p. 67), ndo havendo regulagées minimas no que
toca a assuntos importantes, tais como a questao ecoldgica e também a questao tributaria
acima referida.

Esse ambiente, por certo, é propicio a intensa proliferagéo de riscos, de natureza
ambivalente e ubiqua, nao podendo ser delimitados do ponto de vista geografico, social

7 Sobre o tema, anote-se: “Um excelente e breve resumo de Kofi Annan sobre as ilegalidades praticadas por
corporagdes transnacionais na Africa, em particular o 'transfer mispricing’, pregos ficticios artificialmente
baixos nas exportagdes de matérias primas africanas, para pagar menos impostos, mostra um mecanismo
tipico. A venda a pregos ficticios é feita a empresas do mesmo grupo situadas em paraiso fiscal, para
depois ser refeita a prego cheio no mercado internacional. Assim, o mispricing junto com o sistema
de paraisos fiscais e de empresas laranja custa 60 bilhdes de délares anuais ao continente, segundo
declaragdes de Kofi Annan. Mais do que a soma das ajudas e investimentos externos.” (Dowbor, 2017, p.
89-90).

8  Texto original: “The nation-state is not able to shield itself from the continuous assault of the economic
sphere”.
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ou histérico. Esses riscos abrangem Estados-nagdo, empresas transnacionais, grupos
econdmicos, aliancas militares e classes sociais. Ademais, apresentam varios desafios
as entidades a quem compete controla-los (Beck, 2006). As enfermidades mentais dos
trabalhadores se manifestam como um risco a ser observado e controlado.

Sobre o tema, o importante Relatério Brundtland — Nosso Futuro Comum —
apresentado pela Comissao Mundial sobre Meio Ambiente e Desenvolvimento — preceitua
a necessidade de o desenvolvimento social acompanhar o crescimento econdmico:

O desenvolvimento econdmico e o desenvolvimento social podem e devem apoiar-
se mutuamente. O dinheiro empregado em educacéao e saude pode aumentar
a produtividade dos individuos. O desenvolvimento econémico pode acelerar o
desenvolvimento social fornecendo oportunidades a grupos menos favorecidos ou
disseminando a educagao com mais rapidez (CMMAD, 1991, p. 58).

No mesmo sentido pugnam Pereira e Magalhdes (2016, p. 54) pela necessaria
vinculacdo entre o desenvolvimento econémico e o social: “Os dois unidos conseguem
alcangar o principio da dignidade humana, ja que, em nome do desenvolvimento econémico,
o ser humano jamais podera ser desprezado e, para o desenvolvimento social, 0 progresso,
a producdo nao serao esquecidos.”

2.6 Sobre desglobalizacao, cosmopolitizacao, glocalizacao e globalismo

Evidencia-se, nos ultimos anos, uma tendéncia dos paises a se voltarem a seus
proprios interesses. Parece que se “perdeu a fé” na possibilidade de se construir um mundo
mais coeso, que trate os assuntos internacionais com base na multilateralidade.

Nesse sentido, cite-se a eleicdo de Donald Trump, nos Estados Unidos, o Brexit e a
ascensdo de partidos ultraconservadores na Franca e na Austria. Fala-se a propdésito em
desglobalizacao dos mercados e as velhas praticas protecionistas voltam a se incorporar
ao discurso de politica internacional de varios paises.

Ouca-se, no contexto da pandemia do Coronavirus, o questionamento de Harari

(2020b, p. 79) e sua pronta resposta:

Esta pandemia poderia levar os paises a reconsiderar a globalizagao, instalando
mais barreiras em termos de fronteiras, comércio e cultura?

Ha, sim, quem ponha a culpa pelo coronavirus na globalizagao e diga que, para
prevenir outras crises do tipo, devemos desglobalizar o mundo. Mas isso é um
grande equivoco. Epidemias alastram-se desde muito antes da globalizagdo. Na
Idade Média, os virus viajavam na velocidade de um cavalo de carga. No entanto,
pragas como a peste negra foram muito mais mortais. Se vocé quiser se defender
de epidemias por meio do isolamento, vai ter de voltar para a Idade da Pedra.

Mesmo no Brasil, 0 alinhamento com a politica internacional norte-americana, que
se viu no periodo do governo Trump, demonstrou uma visao pouco sintonizada com o0s
demais paises e organismos internacionais, pautados na multilateralidade.

A propésito, nos ultimos anos, tem se ouvido falar do termo “globalismo” em discursos
de politicos como Donald Trump. Trata-se de termo polissémico, ndo havendo clareza
na comunidade académica sobre seu conceito, tendo adquirido novos significados mais
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recentemente, associados a movimentos politicos populistas de direita. Seria a ideologia
que estaria por tras do projeto de globalizacdo — este entendido como uma questao de fato,
decorrente do progresso econémico e tecnologico. Globalismo teria carater contrario aos
conceitos de nacgao e patria, sendo muitas vezes usado como argumento de cunho retérico
(Gragnani, 2019).

Anote-se que, muito embora a hegemonia dos Estados-nacionais, num primeiro
momento, tenha contribuido para uma melhor distribuicdo das riquezas mundiais, entende-
se que o nacionalismo exacerbado ndo mais tem lugar em um mundo de pluralismos. Plural
em riquezas, em oportunidades, mas também em riscos e desafios.

Com efeito, o fechamento dos paises acabara por tornar ainda maior o abismo
existente entre paises pobres e ricos.

Ademais, existem desafios mundiais que somente a sociedade global, na sua
totalidade, pode enfrentar. Sdo enormes esses desafios: as guerras civis, os refugiados de
guerra, os campos de concentracao de refugiados, o terrorismo, a proliferagao de armas
quimicas e nucleares, a intolerancia religiosa, os preconceitos de etnia, classe e orientacao
sexual, a manipulagdo genética, as pandemias, a auséncia de cuidados basicos com a
saude, as doencas incuraveis, a inexisténcia de assisténcia social, as fomes, a obesidade
morbida endémica, a degradacao ambiental, a contaminacao por agrotoxicos, a poluicao
dos cursos de agua, o aquecimento global, a falta de educagao elementar, a exclusdo
digital, a auséncia de condigbes sanitarias, 0 desemprego em massa, a superexploracdo de
trabalhadores, o trabalho escravo contemporaneo, entre outros problemas emergentes
(Lopez, 2013; Beck, 2006; Fayet Junior, 2020).

Todos eles devem ser abordados e enfrentados pelo conjunto das sociedades, uma
vez que pais nenhum podera, sozinho, enfrentar o custo econémico e social do aplacamento
dessas mazelas. Essa intervencao conjunta € um desafio para os Estados-nacgao.

Beck tenta apontar o caminho que devera ser seguido: “Para realizar o seu ’interesse
nacional’ o Estado da Segunda modernidade deve ativar-se simultaneamente em varios
niveis locais e transnacionais e entre instituicbes muito distantes de suas fronteiras” (Beck;
Zolo, 2002, p. 12).

Bauman (2005, p. 13) discorre sobre 0 assunto, nos seguintes termos:

A modernizagao progrediu de modo triunfante, alcangando as partes mais remotas
do planeta; a quase totalidade da produgéo e do consumo humanos se tornaram
mediados pelo dinheiro e pelo mercado; a mercantilizagdo, a comercializagao e
a monetarizagdo dos modos de subsisténcia dos seres humanos penetraram os
recantos mais longinquos do planeta; por isso, ndo se dispde mais de solugdes
globais para problemas produzidos localmente, tampouco de escoadouros globais
para excessos locais. Na verdade, é o contrario: todas as localidades (incluindo, de
modo mais notével, aquelas com elevado grau de modernizagao) tém de suportar
as consequéncias do triunfo global da modernidade. Agora se veem em face da
necessidade de procurar (em vao, ao que parece) solugdes locais para problemas
produzidos globalmente.

Nesse contexto, lamenta-se a posicao americana e brasileira de se eximirem de
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seu papel de lideranga no enfrentamento, por exemplo, da pandemia de Covid-19. Harari
(20204, I. 100), referindo-se ao tema, assinala que [...] politicos irresponsaveis solaparam
deliberadamente a confianga na ciéncia, nas instituigbes e na cooperacao internacionais”.
Ao que conclui: “[...] enfrentamos a crise atual sem lideres que possam inspirar, organizar
e financiar uma resposta global coordenada”.

Nesse mesmo sentido, pontua Beck (2006, p. 11): “No mundo interdependente no
qual vivemos, nao ha lado de fora, ndo ha opgao de isolar-se”.

Importante divisar que os conceitos de globalizacdo e cosmopolitizacdo nao se
confundem. Enquanto o primeiro possui conotagdo ambigua e ambivalente, o0 segundo tem
carater positivo e, de certa forma, altruista, visto que cosmopolitizagao encerra um conceito
de cooperacao entre os varios Estados-nacéo para enfrentar os riscos que assolam a
humanidade (Beck; Zolo, 2002).

Os avancos da informagao tornaram o mundo mais acessivel a todos, ndo importa
onde estejam. Isso cria a certeza e a consciéncia de ser parte do mundo. Grandes cidades
refletem essa proximidade com a presenca de uma humanidade diversificada, que traz
diferentes interpretagdes, gerando um entendimento renovado e uma critica da existéncia. O
cotidiano se enriquece tanto pela propria experiéncia quanto pela dos outros, influenciando
as realizagdes presentes e as perspectivas futuras. Essas interagdes locais sdo essenciais
para a proposi¢ao e o exercicio de uma nova politica (Santos, 2001).

A globalizacdo seria uma forma de levar para “outras pragas” um sistema de
producao, a baixo custo, que acaba por infligir a determinadas populacdes condicdes de
trabalho precarias, baixo custo econémico e pouca intervencéo nos problemas sociais dos
Estados para os quais se voltam. Com efeito, € de conhecimento geral as péssimas
circunstancias em que se desenvolve o trabalho em paises como Camboja, Bangladesh,
Vietnd e muitos outros. Esse quadro € muitas vezes capitaneado por empresas
provenientes de paises desenvolvidos.

Nesse sentido, Zubizarreta (2009) sustenta que as condicbes nas empresas
contratadas pelas multinacionais, especificamente na industria téxtil, sdo muito parecidas
em todo o mundo. Essas condi¢cdes se assemelham muito mais aquelas enfrentadas no
periodo da Revolugao Industrial, do que no periodo em que os direitos trabalhistas foram
alcados a condicao de direitos humanos.

A cosmopolitizagdo ou mundializagéo, parte do pressuposto de que:

Em primeiro lugar, a nova realidade histérica da sociedade mundial de risco
consiste no fato de que nenhuma nacgao pode dar conta de seus problemas
sozinha. Aqueles que jogam s6 em ambito nacional vao inevitavelmente perder.
Em segundo lugar, os problemas globais produzem novos “imperativos
cosmopolitas” — coopere ou fracasse! — que podem resultar em comunidades de
riscos transnacionais. Em terceiro, as organizagdes internacionais nao sao
apenas a continuagdo das politicas nacionais por outros meios. Elas podem
transformar os interesses nacionais. Em quarto, o realismo cosmopolita também é
um realismo econdmico. Ele reduz e redistribui os gastos, porque estes crescem
exponencialmente com a perda da legitimidade (Beck; Bueno, 2011, p. 375).
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Em esséncia, a cosmopolitizagdo considera que 0 homem contemporaneo jamais
age sozinho, uma vez que 0s seus atos repercutem sobre a vida dos demais (Briseke,
2001).

Em verdade, “O cosmopolitismo € marca cultural da globalizagao, envolve o respeito
a humanidade como valor universal (dai o termo cosmos na raiz etimolégica da palavra)”
(Pedro, 2019, p. 2).

Se se exercitar um abrir de olhos, ver-se-a que se vive em um mundo cosmopolita:
desastres, comércio internacional, ecologia, sustentabilidade, familia, cidades, blocos
econdmicos (Unido Europeia e Mercosul, por exemplo), relacionamentos e também o
mundo do trabalho que passa a se “desmaterializar” no sentido do desencaixe entre tempo
e lugar (Blank, 2014).

O cosmopolitismo parte de uma nova concepcao do papel internacional dos Estados-
nacao, bem como de outros sujeitos tais como: movimentos transnacionais da sociedade
civil, consumidores avidos por direitos, partidos politicos de cunho transnacional, entre
outros. Nesse sentido, anote-se:

Os estados-nagao nao podem fazer frente aos riscos globais sozinhos. Para que o
poder do capital internacional seja neutralizado se faz necessario um jogo
estratégico de poder: distingdes e limites entre as esferas nacional e internacional;
entre negécios e estado; e entre movimentos transnacionais da sociedade civil
devem ser renegociados. Por meio desses processos, 0s riscos globais
empoderam tanto os Estados quanto os movimentos da sociedade civil, que
propéem novas fontes de legitimacdo e opgdes de acdo. Os riscos globais
enfraquecem o capital internacional ao desestabilizar os mercados e estimular o
consumo. A sociedade civil global trabalha por uma ordem pés-nacional — uma
forma cosmopolita de Estado que se baseia nos direitos humanos, na justica
global e na globalizagdo democratica® (Rossi, 2014, p. 62).

Nessa esteira, importante destacar que a concepg¢ao cosmopolita, a qual parte do
pressuposto, como dito, de que todos enfrentam problemas assemelhados, faz com que se
desenvolva uma noc¢ao de tolerancia que desafia as verdades nacionais (Blank, 2014).

Giddens (2006) foi bastante otimista ao prever um mundo com politicas globais
baseadas na cooperacdo, na consulta € na negociacao entre paises e organismos
internacionais. A pandemia da Covid-19, entretanto, mostrou as limitagbes desse modelo,
reforcando um certo fechamento dos Estados-nagao no que toca ao enfrentamento de ricos
de carater mundial.

Nao que seja dispensavel esse tipo de engenho internacional. Entretanto, a tibieza
dos atores internacionais faz com que essa “utopia” esteja cada vem mais distante da atual

9 Texto original: “The nation-state cannot cope with global risks so that the power of the states’ globalized
capital must be counteracted through a strategic game for world power: distinctions and boundaries
between national and international spheres, between business and state, and among transnational civil
society movements must be renegotiated. Through these processes global risks empower states as well
as movements of civil society, and the latter proposes new sources of legitimation and options for actions.
Gilobal risks disempower globalized capital by destabilizing markets and activating the consumer. Global
civil society works for a post-national order—a cosmopolitan form of statehood which is based on human
rights, global justice, and a democratic globalization.”
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quadra mundial: “Apesar de ter um potencial cognitivo, ético, moral e politico consideravel,
no sentido de revelar novos aspectos da condicdo humana e enfatizar a necessidade de
maior integracao internacional, a pandemia parece ter apenas potencializado tendéncias
regressivas dos Ultimos quinze anos” (Bosco, 2020, p. 197).

Beck (2011, p. 58) ja alertava sobre a dificuldade de se vivenciar um comportamento
solidario quando da efervescéncia de riscos globais:

Nao existe lugar na selva da sociedade corporativa para tais riscos globais que
atravessam as fronteiras dos grupos. Cada organizagédo tem ali sua clientela
e seu “ambiente social”, composto por sé6cios e aliados que precisariam ser
ativados e jogados uns contra os outros. A solidariedade diante das situagdes
de ameaga coloca a estrutura organizatéria dos interesses diante de problemas
quase insollveis, desorganizando os hébitos de compromisso ja acordados e
assentados.

Ha que se realgar que a acao neste mundo de problemas globais deve ser local, tendo
como foco as questées mundiais. Este é o conceito de glocalizagado, um neologismo (global

+ local) esclarecedor: “Glocalizagdo’ quer dizer centros locais de conserto fornecendo
servigos e reciclando a producao da industria global de problemas” (Bauman; Bordoni, 2016,
p. 150).

Esse conceito é importante, pois permite que se perceba as influéncias gerais dos
problemas cotidianamente enfrentados:

Na esfera local, o risco se introduz no quotidiano, na saude, na carreira, no
relacionamento amoroso. Na esfera global, se manifesta enquanto economia
mundial, crise ambiental, politica exterior, epidemias. H& aqui correspondéncias
“glocais”, dificilmente cercedveis mediante causalidades estritas, como a relagao
entre poluicdo do ar (crise ambiental) e proliferagédo de alergias (saude) (Bosco,
2016, p. 32).

No mesmo sentido, Bauman e Bordoni (2016) sustentam que, muito embora os
riscos sejam gerados em espacos indefinidos, suas consequéncias sdo em geral sentidas
de forma local e também localmente devem ser enfrentadas.

Bosco (2020) ratifica a necessidade de ag¢des globais e locais para o enfrentamento
das crises, sugerindo a intervengdo conjunta de atores estatais e nao-estatais,
concertadamente, em escala global. Entre esses atores, citem-se o Estado, as igrejas, o0s
movimentos sociais, as organizagbes ndao governamentais, a imprensa, as associagdes
civis e as universidades, entre outras.

Isso ndo quer dizer que o0s causadores dos riscos restem imunes a seus efeitos. Ao
contrario, Beck (2011) pontua que os riscos tém um efeito bumerangue, voltando-se sobre
quem Ihes deu causa.

Ademais, referindo-se ao mundo do trabalho, destaque-se o entendimento de Ribeiro
e Oliveira (2016, p. 48): “E necessario que os paises se esforcem para a criagdo de niveis
homogéneos de normas internas, que garantam direitos humanos de forma de que a
internacionalizacao se aproxime do conceito de mundializagdo, e ndo pura e simplesmente
da globalizagdo econdémica”.

Em sentido contrario, ha permanente pressado pelo ajustamento das economias
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nacionais a um novo formato, com a adog¢ao de normas flexiveis que propiciem maior
liberdade as empresas. Com efeito, a internacionalizagdo do capital serviu de incentivo para
que as forgcas de mercado se infiltrassem nos paises, possibilitando a “desnacionalizagdao”
das relagdes de emprego (Ramalho; Santos; Rodrigues, 2019).

Com a citada “desnacionalizacao” das relagées de emprego, muitas vezes, vém junto
a flexibilizagcao e a precarizagao dessas relagoes.

Nesse sentido, adverte Dejours (2006, p. 42):

O trabalho nao diminui; ao contrario, aumenta, mas muda de local geografico
gragas a divisao internacional do trabalho e dos riscos. Por fim, uma parte do
trabalho, evidentemente ndo mensuravel, é deslocada ndo mais para o Sul e sim
para o interior, pelo recurso a terceirizagao, ao trabalho precario, aos biscates,
ao trabalho ndo remunerado (estagio em empresas, aprendizado, horas extras
a vontade etc.), ao trabalho ilegal (estabelecimentos clandestinos no setor de
vestuario, terceirizagdo em cascata na construgéo civil ou na manutengado de
usinas nucleares, nas firmas de mudancas ou de limpeza etc.).

A flexibilizacao do capital tem levado a precarizagdo dos empregos e a um sofrimento
ético. Observa-se, nessa perspectiva, a banalizagao das injusticas e do mal, ocasionando
o surgimento de patologias sociais e exigindo dos trabalhadores a recomposi¢ao de suas
defesas para lidar com esse novo tipo de sofrimento que se instala (Mendes, 2007b).

2.7 Vivendo num mundo sem trabalho

O trabalho para a vida toda € uma utopia. Em seu livro The Brave New World of
Work (sem traducdo para o portugués), Ulrich Beck dedica um capitulo ao que chama de
“Brasilianizagao do Oeste”. Por tal termo, o autor busca referir a flexibilizagdo do mercado de
trabalho, que seria uma caracteristica do Brasil e que, paulatinamente, estaria se espraiando
nos paises do Oeste Europeu — 0s quais, como se sabe, sempre foram apontados como
nascedouro do Estado do bem-estar social (Beck, 2000).

Necessario lembrar que a flexibilizagao dos direitos do trabalhador “[...] enseja
a precarizacao das relagoes de trabalho e as incertezas do amanha, onde a ideia do
pleno emprego passa a ser uma hipotese nao mais possivel, exigindo ideias baseadas em
outros paradigmas, na medida em que o século XXI n&o podera ser pautado com base na
sociedade industrial” (Lazzarin, 2020, p. 32).

Sobre a flexibilizacado do trabalho, Franco, Druck e Seligmann-Silva (2010a, p. 233)
pontuam:

Suposta saida para a crise do fordismo nos anos 1970, a flexibilizagao do trabalho
foi adotada como um dos elementos centrais da reestruturagdo produtiva e das
politicas neoliberais de alinhamento das sociedades urbano-industriais capitalistas
ao processo de globalizagao. Num campo de forgas sociais desfavoravel ao
trabalho pela hegemonia neoliberal, a globalizagdo consolidou o bindmio
flexibilizagao/precarizacdo e a perda da razdo social do trabalho, com a
reafirmacado do lucro e da competitividade como estruturadores do mundo do
trabalho a despeito do discurso e de programas de responsabilidade social.
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Ulrich Beck, no citado livro, retomou tema ja tratado, em artigo de 1997, onde
pontuava que o capitalismo esté prestes a abolir o emprego formal. Assim, o desemprego,
mais do que nunca, € uma realidade que aflige a sociedade ocidental, impactando a
construcao democratica (Beck, 1997).

Com efeito, percebe-se a proliferacao de subempregos os quais se apresentam
como subproduto da evolugao tecnoldgica e da globalizacdo da economia. Em verdade,
uma parcela crescente da populagdo mundial, infelizmente, somente dispde de trabalhos de
natureza precarizada, os quais nao lhe garante, a longo prazo, sua existéncia (Beck, 1997).

Diga-se que, se por um lado a evolugao tecnologica abre oportunidades de trabalho,
por outro, cria Novos riscos para a saude, como a grande quantidade e intensificagao do
labor, a redugao da autonomia e da privacidade e a dificil conciliacdo entre vida particular e
profissional (André, 2016).

Sobre a precarizagao das relagdes de trabalho, anote-se especificamente sobre o
Brasil:

Desde o inicio dos anos 1990, o pais segue (mesmo que variando o ritmo e a
intensidade) as tendéncias internacionais de introduzir modalidades de
contratagcao a termo sob o argumento de ajustar o mercado de trabalho a nova
realidade econdmica provocada pela globalizagao financeira. Sob tais condigoes,
0s contratos a termo, ou modalidades “atipicas”, deixam de ser uma opg¢ao para
atividades e periodos excepcionais — que necessitavam ser especialmente
justificadas — e passam a ser disponibilizadas aos empregadores como uma
opcao a mais de contrato (Krein; Oliveira, 2019b, p. 88).

No contexto da globalizacdo e internacionalizagdo do capital, destaca-se a
emergéncia de sujeitos econdmicos cuja operacao se da em escala global. Esses atores
tém elevado poderio econdmico e politico, disseminando padrdes hegemdnicos de
producdo tecnologia, organizagdo e consumo. Tratam-se das empresas transnacionais
(Trovao; Araujo, 2018).

Nessa esteira, colha-se o escélio de Dejours (2006, p. 19) sobre o sofrimento causado
pelo desemprego'?, referindo-se a realidade europeia, o que, entretanto, é aplicavel ao
contexto brasileiro:

Indubitavelmente, quem perdeu 0 emprego, quem nao consegue empregar-se
(desempregado primario) ou reempregar-se (desempregado cronico) e passa pelo
processo de dessocializagdo progressivo, sofre. E sabido que esse processo leva
a doenca mental ou fisica, pois ataca os alicerces da identidade. Hoje, todos
partilham um sentimento de medo — por si, pelos préximos, pelos amigos ou
pelos filhos — diante da ameaca de exclusdo. Enfim, todo mundo sabe que a
cada dia aumentam em toda a Europa o nimero de excluidos e os riscos de
excluséo, e ninguém pode em sa consciéncia esconder-se atrds do véu demasiado
transparente da ignorancia que serve de desculpa (grifos no original).

Os empregos de outrora migram para o exterior, na esteira das cadeias globais de

10 “O desemprego [...] se expressa em situages muito distintas que vao desde a elevada quantidade de
pessoas inativas até a predominancia de altas taxas de desalento e de subutilizacao da forga de trabalho.
Tal heterogeneidade também é observada entre os ocupados cuja natureza da insergao passa a variar
muito, tornando-se cada vez menos relevante o emprego tipico do padrao fordista (emprego em tempo
integral e com protegao social).” (Trovao; Araujo, 2018, p. 13).
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valor, ou séo tragados pelo advento tecnoldgico, com o fechamento de fabricas e a perda
de influéncia crescente das entidades sindicais. Como consequéncia, “[...] o trabalho ja
Nao proporciona mais uma posi¢ao segura na sociedade” (Mounk, 2019, p. 254).

Ademais, o desemprego é uma realidade que bate a porta, principalmente das
classes sociais menos favorecidas, atingindo em especial os menos escolarizados. Com
efeito, o risco de ocupar um posto de trabalho precarizado ou de ficar desempregado é
maior para aquelas pessoas que ocupam 0s estratos sociais mais baixos e também para as
pessoas menos qualificadas (Beck, 2011).

A sociedade atual é prédiga na precarizagao de seus postos de trabalho: “A revolugéao
tecnoldgica pode em breve excluir bilhdes de humanos do mercado de trabalho e criar uma
nova e enorme classe sem utilidade, levando a convulsdes sociais e politicas com as quais
nenhuma ideologia existente esta preparada para lidar” (Harari, 2018, p. 27).

Em verdade, “No contexto atual, de crise estrutural do emprego, as politicas
prevalecentes concorrem para penalizar o trabalho e favorecer o capital. Resta para as
maiorias o trabalho precario.” (Krein; Oliveira, 2019a, p. 130).

Nesse contexto, existem também os riscos psicossociais, tema do presente trabalho,
entre os quais se pode citar: “[...] aumento do desemprego global, sobrecarga de trabalho
com tempo reduzido para sua execucao, constantes ameacas percebidas pelo trabalhador
e inseguranca no trabalho ou medo de demissao” (Monteiro et al., 2020, p. 350)

Sobre a precarizagao da mao de obra, argumentam Trovao e Araujo (2018, p. 9):

Aumentam as vantagens de se qualificar e reduz-se a demanda de trabalhadores
com baixa qualificagdo e sem experiéncia (o que afeta principalmente os jovens e
as mulheres). Além disso, outras mudangas podem ser observadas no mundo de
trabalho como a ampliagéao das jornadas flexiveis, a maior exigéncia de polivaléncia
ao invés de grande especializagdo da mao-de-obra e a expansao do trabalho
auténomo, em geral terceirizado.

Com efeito, “[...] sistemas alternativos de producéao e de controle do trabalho abrem
o0 caminho para a alta remuneracdo de habilidades técnicas gerenciais e de carater
empreendedor” (Harvey, 2008, p. 181).

Sobre a precarizag¢ao do trabalho humano e a eclosao do sofrimento, Mendes (2007b,
p. 32) pontifica:

[...] permeiam as novas formas de organizagdo do trabalho as contradigbes
articuladas a produtividade e desempenho, as ameagcas e a desestruturagao do
coletivo de trabalho. Diante desse contexto, o sofrimento aparece articulado a
propria existéncia, sendo dificil apreendé-lo de todo. O sofrimento se apresenta
como uma reagao, uma manifestacao da resisténcia e da insisténcia em viver em
ambiente precarizado, funcionando assim, como um mobilizador para luta contra
as patologias sociais e pela saude. A busca pelo prazer, via essa ressignificagao
do sofrimento, € o caminho para o trabalhador encontrar estabilidade sociopsiquica
e possibilidades de expressar sua subjetividade de modo auténtico.

Sandel (2020) aponta desanimo com a nova realidade do mundo do trabalho,

salientando que a nogao de trabalho atrelada a uma carreira vitalicia acabou. Pontua que
agora o que vale é a inovagao, a flexibilidade, o empreendedorismo e a constante
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disposi¢ao para aprender novos conhecimentos. Nesse contexto, varios trabalhadores se
sentem ofendidos com a demanda de se reinventarem, enquanto seus empregos sao
deslocados para paises com mao de obra barata ou, mesmo, sao substituidos por robds.

Ademais, nos ultimos anos, tem se aceitado amplamente a terceirizagdo em
atividades-fim da economia, bem como a ampla flexibilizagdo de direitos laborais. Tal se
intensificou, no Brasil, com o advento da chamada reforma trabalhista, a qual contribuiu
para a precarizacdo dos postos de trabalho'.

Ha que se registrar ainda a tentativa dos empreendimentos modernos de repassar
0s riscos empresariais para o trabalhador. Nesse sentido, o empregado depende do
atingimento de metas que lhe sdo impostas, de bom desempenho em avaliagbes
frequentes e mesmo da prospeccao de novos negoécios para receber salario melhor ou
mesmo para continuar no emprego. Também as despesas do empreendimento, como
compra de equipamentos e pagamento de internet e conta de telefonia tém sido assumidas
pelo trabalhador. Tudo em detrimento do principio juslaboral da alteridade, segundo o qual
os riscos do empreendimento devem ser suportados pelo empregador e jamais repassados
ao empregado'2. O teletrabalho e o trabalho em plataformas digitais sdo exemplos dessa
tendéncia.

Com efeito, 0 modelo de gestao atual tem priorizado a avaliagao individual de
desempenho, com o pagamento de bénus para quem atinge as metas estipuladas. Esse
tipo de gestdo estimula o individualismo, bem como praticas de assédio moral e
organizacional, utilizadas com o objetivo de fazer cumprir as metas, progressivamente
desafiadoras. Também traz consigo a intensificagdo do trabalho, com o aumento de horas
trabalhadas, o acumulo de fungdes, rebaixamento dos niveis salariais e aumento da
instabilidade no emprego. Tudo ocasionando a exposi¢ao do trabalhador a fatores de risco
para sua saude e sua seguranga (Lucca, 2018).

Nesse sentido, Gaulejac (2007, p. 303) afirma:

O universo da gestao substitui o dom pelo interesse, a gratuidade pelo
enriquecimento, a obrigacao de devolver pela defesa da propriedade individual, a
dignidade pela utilidade, a solidariedade coletiva pela celebragdo do mérito
individual, a honra pela estratégia. Ele transforma as relagbes humanas em
relagcdes comerciais, os cidadaos em clientes que reclamam o que lhes é devido e
os politicos em provedores de servigos.

Ao que conclui: “ Em vez que querer 'pdr as pessoas no trabalho’, para mobiliza-las
na corrida para a produtividade, seria tempo de encontrar novamente o prazer da gratuidade,

" Sobre o tema, destaque-se: ‘[...] a reforma reafirma e radicaliza a liberalizagéo da terceirizacdo e do
trabalho temporario, mesmo sendo publica a vasta produgéao cientifica que evidencia a relagao entre
terceirizagao e acidentalidade, inclusive para trabalhadores que realizam as mesmas atividades. Trata-se,
também neste caso, de uma normatizagdo sem qualquer guarida factual que a sustente, e que se assenta
exclusivamente na capacidade de imposi¢ao dos interesses empresariais predatérios na atual conjuntura
de ataque aos principios democraticos.” (GT Reforma Trabalhista CESIT/IE/UNICAMP, 2017, p. 39).

A Consolidagao das Leis do Trabalho, no caput de seu art. 29, define como empregador “a empresa,
individual ou coletiva, que assumindo os riscos da atividade econdmica, admite, assalaria e dirige a
prestacao pessoal de servigo*“.

12
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da troca e da partilha sem calculo” (Gaulejac, 2007, p. 303).

O que se propde é um modelo de organizagao que privilegie as relagbes humanas e
o trabalho decente. Tudo numa perspectiva de privilegiar o desenvolvimento sustentavel,
em detrimento de uma gestao de cunho meramente mercadoldgico.

Diga-se ainda que as transformacdes na organizacao do trabalho levaram a uma
modificagdo parcial da divisdo tradicional do trabalho, com o objetivo de tornar as empresas
mais competitivas. Argumenta-se que a eficiéncia dos negocios depende da redugéo dos
custos de producéo para aumentar a mais-valia. Uma das mudangcas mencionadas é que
0Ss empregados passaram a ser responsaveis pela aquisicao de parte ou da totalidade das
ferramentas necessérias para a execugéo de suas atividades. Ademais, observa-se que
a aquisicao, conservacao e manutencao dos meios de producdo foram gradativamente
transferidas para os trabalhadores, sendo o teletrabalho um exemplo claro dessa tendéncia
(Gaia, 2019).

Importante observar a “virada discursiva” nas organizagdées que ocorreu (e ainda
se busca implementar em alguns nichos), com o objetivo de tornar mais palatavel ao
trabalhador o processo de reestruturagdo produtiva. A mesma € um artificio discursivo,
construido sob a légica da manipulacao, direta ou, na maioria das vezes, ideoldgica, na
busca da superagcao do modelo classico de emprego (mais protetivo). Tem, assim, como
objetivo a adog¢ao de um extenso cabedal de artificios precarizantes, como a flexibilizagao
dos direitos trabalhistas, a criagéo de falsas cooperativas de mao de obra, a pejotizacdo de
empregados e a uberizacao do trabalho (Figaro, 2008).

Nesse contexto, termos como colaborador, empreendedor, parceiro, equipe,
participacao, dialogo, aprendizado, missado, entre outros, proprios do meio negocial, do
marketing e mesmo da religiao tém sido amplamente usados, no meio corporativo, para
fazer referéncia aos empregados ou prestadores de labor. Busca-se manifestar valores que,
na pratica, ndo sao vivenciados, configurando-se como verdadeiros “simulacros
linguisticos”, utilizando-se do discurso para persuadir e controlar (Ibid.).

Tal pratica tenta impingir aos ditos “colaboradores” uma condi¢cao de autonomia e
dinamicidade empresarial incompativel com a sua formagao pessoal e profissional, com
os recursos financeiros de que dispdéem e com a propria vontade negocial que manifestam.
Dessa maneira, quer pelo intuito manipulador insito dos mesmos, quer pela falta de clareza
com que esses termos sao utilizados, condena-se seu uso.

Nesse sentido, Dejours (2006, p. 65) denuncia o que chama de “eufemizacao do real”
(grifos no original):

O discurso oficial sobre o trabalho e sua organizagéo é pois construido sobretudo
para servir a uma propaganda visando ao exterior da empresa: o mercado, a
clientela etc. Na verdade, contudo, atualmente ele é também construido para
servir a objetivos “internos”, da “cultura da empresa”, que preconizam o rigoroso
ajustamento da produgao e da organizagao do trabalho as exigéncias do mercado
e da clientela, devendo, além disso, atestar a satisfagdo e a felicidade dos
empregados que trabalham na empresa. No todo, a descrigao ganha o lisonjeiro
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titulo de “valorizagao”, nogao que teve um desenvolvimento consideravel no
discurso modernizado das organizagées.

Em verdade, essa pratica tem por objetivo ocultar desejos do sistema de producgéo
capitalista, o qual objetiva produzir sempre mais, com menos insumos. Desse modo, “Sob o
discurso de exceléncia, melhoria continua e empregados cooptados como ’colaboradores’,
as relacdes de trabalho sdo transformadas de forma a mascarar a dominagao capitalista
sobre o trabalho humano, ao passo que o intensificam cada vez mais” (Pereira et al., 2020,
p. 2).

Sobre o0 assunto, € importante destacar que a disciplinagcao da forca de trabalho
para os propositos de acumulagao do capital, referida como “controle do trabalho”, € uma
questdo complexa. Esse processo envolve uma combinagcdo de representagao,
familiarizacao, cooptacao e cooperacao. Tais elementos precisam ser organizados tanto no
local de trabalho quanto na sociedade em geral. Assim, a socializagao do trabalhador nas
condi¢oes de producao capitalista inclui o controle social das suas capacidades fisicas e
mentais (Harvey, 2008).

Infelizmente, para uma grande quantidade de empresarios “Comunicar-se resume-se
na maior parte do tempo, a transmitir uma informagao” (Chanlat, 2007, p. 20).

Nessa esteira, sustentam Krein e Oliveira (2019a, p. 145): “Com disseminacao dos
servigos por aplicativos, esses vém se tornando casos emblematicos de jornadas estendidas
e flexiveis. Contudo (sic), essa tendéncia de flexibilizagao atinge todos os segmentos de
trabalhadores®.

Sobre a reestruturagdo produtiva, Antunes e Praun (2015, p. 9) argumentam:

A implantacao de programas de qualidade total, dos sistemas just-in-time e kanban,
além da introdugéo de ganhos salariais vinculados a lucratividade e a produtividade
(de que é exemplo o programa de participagao nos lucros e resultados — PLR),
sob uma pragmatica que se adequava fortemente aos designios neoliberais,
possibilitou a expansao intensificada da reestruturagdo produtiva, tendo como
consequéncias a flexibiliza¢ao, a informalidade e a profunda precarizagao das
condi¢des de trabalho e vida da classe trabalhadora brasileira.

Apontando as repercussdes da reestruturacdo produtiva na saude mental dos
trabalhadores, Monteiro et al. (2020) pontuam que tais processos acarretam mudancas
significativas na organizacao e gestao do trabalho, com intensas repercussdes na saude
dos trabalhadores.

Os temas gizados na presente se¢ao serao aprofundados ulteriormente no presente
trabalho.

2.8 Inovacoes tecnoldgicas e saude mental do trabalhador

Quanto a 42 revolugao industrial, teve-se a oportunidade de discorrer sobre a mesma,
em trabalho anterior, 0 qual tratava da protecéo do corpo eletrénico da pessoa humana, sob
a Otica do jurista italiano Stefano Rodota:



49

Vive-se, atualmente, no que se tem denominado de 4.2 revolug&o industrial ou
revolugdo 4.0. A mesma se tem caracterizado pela intensa utilizagdo da
tecnologia da informag&o nos processos produtivos, bem como pelo advento de
uma significativa alteragcdo dos meios de comunicagdo, protagonizada pela
predominancia das redes sociais e dos aplicativos de informatica (Costa, 2020,
p.77).

Trata-se de “[...] uma revolucdo tecnolégica sem precedentes desde a invengao do
computador e da internet, seja em termos de propor¢éo, seja de velocidade e impacto, que
se caracteriza pela fusdo dos mundos fisico, digital e biol6gico” (Maranhao; Savino, 2021, p.
21).

Estas seriam as principais atividades capitaneadas pela chamada industria 4.0:
“Sistemas ciber-fisicos (CPS), Big Data Analytics, Computagcao em nuvem, Internet das
Coisas (IoT) e Internet dos servigos (l0S), Impresséo 3D e outras formas de manufatura
aditiva, Inteligéncia artificial, Digitalizacdo, Colheita de energia (Energy harvesting) e
Realidade aumentada” (INSTITUTO DE ESTUDOS DE DESENVOLVIMENTO
INDUSTRIAL, 2017, on-line).

Um assunto se mostra essencial quando se fala da revolugdo 4.0, no caso, as
decorréncias econémicas e sociais da automagao no mundo do trabalho. Com efeito, fala-se,
ha muito, na substituigcdo do trabalho humano pelo labor executado por maquinas. Esse tema
ganha relevo, dada a natureza disruptiva das inovacoes tecnolédgicas da contemporaneidade,
aptas a virar, de ponta-cabeca, a forma como sdo produzidos os bens e prestados os
Servigos.

Na analise das dificuldades do trabalhador, no contexto das inovacdes tecnoldgicas,
ha que se citar o advento da inteligéncia artificial’®. Esta ameaca os postos de trabalho
de maneira jamais vista na histéria da humanidade, em especial, pela sua capacidade de
operar em rede de informacoes.

Nesse contexto, fala-se em trabalho redundante que é aquele que se torna
dispensavel e nao interfere na producao, pois foi substituido por novos modelos de
atividade devido ao desenvolvimento tecnoldgico, que gradualmente absorve tarefas por
meio da inteligéncia artificial (Medeiros, 2023).

13 Substitutivo aos projetos de lei para regulacéo da inteligéncia artificial no Brasil:
“Art. 2° O desenvolvimento, implementagao e uso de sistemas de inteligéncia artificial no Brasil ttm como
fundamentos:
| — a centralidade da pessoa humana;
Il — o respeito aos direitos humanos e aos valores democraticos;
IIl — o livre desenvolvimento da personalidade;
IV — a protegdo ao meio ambiente e o desenvolvimento sustentavel;
V — a igualdade, a ndo discriminagao, a pluralidade e o respeito aos direitos trabalhistas;
VI — o desenvolvimento tecnoldgico e a inovagao;
VIl — a livre iniciativa, a livre concorréncia e a defesa do consumidor;
VIl — a privacidade, a protecdo de dados e a autodeterminagéo informativa;
IX —a promogéo da pesquisa e do desenvolvimento com a finalidade de estimular a inovagao nos setores
produtivos e no poder publico;
X — 0 acesso a informagao e a educagao, bem como a conscientizagao sobre os sistemas de inteligéncia
artificial e suas aplicagbes.” (SENADO FEDERAL, 2022, on-line).
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Nessa esteira, diga-se que, dentre as condigdes clinicas mais observadas na
ambiéncia provocada pela 42 revolugao industrial, encontra-se o ostracismo. Trata-se de
circunstancia resultante da percepcao do trabalhador de que se encontra sendo
paulatinamente substituido pelas maquinas. Tal condicao pode causar depresséo, devido a
baixa estimulacdo do trabalhador, que se vé impotente diante das mudancas (Valentini,
2020).

Paradoxalmente, ao lado do ostracismo, o trabalho, na ambiéncia da 42 revolucéo
industrial, tem causado quadros de extenuacao dos trabalhadores. Isso acontece devido a
alta cobranca e a necessidade de adaptar-se continuamente aos novos meios produtivos.
Manifesta-se a necessidade de estar sempre atualizado sobre o novo aparato tecnoldgico o
que pode causar quadros de ansiedade devido a constante estimulacao ou “hiperconexao”
ao trabalho (Valentini, 2020).

Cite-se ainda que o trabalho esta sendo progressivamente coordenado e monitorado
por algoritmos. Isso levanta uma série de questdes para a saude e seguranga dos
trabalhadores, tais com a grande quantidade de dados pessoais que circulam sobre as
pessoas, sem a anuéncia das mesmas. Esses dados servem também para informar o
estado de saude e a moral dos trabalhadores (Moreira, 2020).

Ademais, as decisdes baseadas em algoritmos, muitas vezes carecem de
sensibilidade, posto ndo observarem as caracteristicas pessoais e sociais dos
trabalhadores aos quais as mesmas se voltam.

Ha que se referir que hoje se fala em uma nova linha de montagem, na qual a
inteligéncia monitora e ajuda as pessoas e 0s robds a exercitarem seus pontos fortes e
controlarem suas debilidades, havendo significativa mudanga no processo produtivo (Wilson;
Daugherty, 2019).

Sobre o tema, afirma Gaulejac (2007, p. 217): “As evolugdes tecnoldgicas poderiam
libertar o homem do trabalho. Elas parecem, ao contrario, coloca-lo sob pressao. Aliviam a
fadiga fisica, mas aumentam a presséao psiquica.”

Diga-se que a nova linha de montagem traz, por ébvio, impactos na saude e
seguranca dos trabalhadores. Com efeito, os trabalhadores enfrentam desafios
significativos ao compartilhar o espaco de trabalho com inteligéncia artificial e cobots. Isso
inclui aumento da ansiedade e do estresse devido a perda de controle sobre suas
responsabilidades, além da intensificacdo da supervisdo. A constante avaliagcdo pode afetar
negativamente a saude mental dos trabalhadores. Adicionalmente, existem riscos fisicos,
como colisdes imprevisiveis entre humanos e robés, questdes de seguranga cibernética
que podem comprometer o funcionamento dos sistemas e riscos ambientais decorrentes da
degradacgao de sensores e intervengdes humanas (Moreira, 2020).

Anote-se, que, em Ultima instancia e a despeito do que se pode imaginar, a IA
pode contribuir para a humanizacao do trabalho, uma vez que os empregados da linha de
montagem acabam realizando atividades menos repetitivas — as quais sao repassadas ao
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aparato tecnolégico — podendo, dessa forma, dedicar-se a tarefas que exijam o minimo de
criatividade e decisdo (Wilson; Daugherty, 2019).

Diga-se que o art. 72, XVII, da Constituicao Federal que prevé a protecéo contra
a automacgao, na forma da lei, deve considerar ndo apenas os postos de trabalho, mas
também os aspectos fisicos e mentais, bem como os decorrentes da 42 revoluc¢édo industrial
(Valentini, 2020).

Todo esse quadro trata-se de tema bem mais complexo, uma vez que se estaria
diante do fim da “sociedade do trabalho”, visto que o desemprego nao decorreria somente
“[...] de crises econdmicas ciclicas; seria antes decorrente do sucesso do capitalismo
tecnologicamente avangado™* (Beck, 2000, p. 2).

A seguir, analisar-se-a formas de precarizacao do trabalho humano usadas pelas
transnacionais que impactam na saude mental do trabalhador: o trabalho terceirizado e o
teletrabalho. Busca-se identificar a correlagdo existente entre precarizacdo e o0s
adoecimentos mentais.

2.9 Precarizacao do trabalho

Beck (1997, p. 42) faz referéncia ao que chama de “mito dos custos”, aspecto
subjacente as iniciativas estatais de reforma no mundo do trabalho: “[...] s6 precisamos
baixar drasticamente os custos salariais para que o problema do desemprego se desmanche
no ar”.

No mesmo sentido, pode-se afirmar que “A desvalorizagdo da forca de trabalho
sempre foi a resposta instintiva dos capitalistas a queda dos lucros” (Harvey, 2008, p. 179).

Trata-se, entretanto, de uma visao turva da realidade. Infelizmente, o que se percebe
€ que um numero crescente de pessoas assume, de forma militante, a concepcéao que
somente uma radical diminui¢cdo dos custos do trabalho, mesmo com decréscimo de direitos,
entre eles o salario, ocasionaria a redugdo do desemprego’®. Nesse contexto, surge toda
uma sorte de ideias flexibilizantes e precarizadoras. Sempre com mira o exemplo dos EUA,
apresentado, entretanto, de forma destorcida (lbid.).

Em verdade, o que ocorre é que “[...] em momentos de crise a relagao de forgas
no capitalismo pende para o lado dos proprietarios do capital, l6cus onde essas idéias tém
maior peso” (Trovao; Araujo, 2018, p. 2).

Ainda sobre o fim da chamada “sociedade do trabalho”, faz-se necessario observar
que o trabalho digno é um dos pressupostos da democracia:

14 Texto original: “The ‘job for life’ has disappeared. Thus, rising unemployment can no longer be explained in
terms of cyclical economic crises; it is due rather to the successes of technologically advanced capitalism.”

15 “A origem dessa relacéo remete & teoria econdmica neocléssica e suas atualizacdes, que pressupdem que,
se o custo do trabalho diminui, 0 emprego aumenta, pois desse modo as empresas conseguem produzir
e vender no mercado sem reduzir seus lucros. Ademais, 0 aumento do lucro oriundo do corte de custos
aumentaria a poupanga da economia, elevando investimentos e, por conseguinte, 0 nimero de empregos.”
(Filgueiras, 2019, p. 20-21).
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Na Europa e nos EUA, a democracia veio ao Mundo como “democracia do trabalho”
— no sentido de que ela se fundamenta na participa¢do no trabalho remunerado.
O cidadao precisava ganhar, assim ou assado, o seu dinheiro, para insuflar vida
aos direitos de liberdade politica. O trabalho remunerado sempre fundamentou
nao s6 a existéncia privada, mas também a existéncia politica. Por isso, ndo estéao
em jogo “apenas” milhdes de desempregados. Também nao estd em jogo apenas
o Estado de Bem-Estar Social, ou o impedimento da pobreza ou a possibilitagao
da justica. Todos nés estamos em jogo. A liberdade politica e a democracia estao
em jogo na Europa (Beck, 1997, p. 46).

Com efeito, somente com condicées dignas de vida, as quais decorrem
indubitavelmente de circunstancias dignas de trabalho, os cidadaos terdo suporte material
para exigir a melhoria de seus recursos socioecondmicos. A dignidade pessoal €, assim,
um pressuposto para a democracia. Desse modo, a participagéo cidada requer a satisfagao
de aspectos essenciais relacionados a seguranga substancial, como ter um emprego, uma
residéncia e mesmo seguranga alimentar, o que no Brasil, sdo considerados direitos sociais,
inclusive no Texto Constitucional. Nao ha democracia, assim, sem a satisfagdo desses
direitos basicos. Ademais, a precariedade material da espacgo para ideologias e regimes
pautados no totalitarismo (Beck, 1997).

O Brasil passou recentemente por um periodo de agravamento da dependéncia
devido as politicas de austeridade que priorizam o mercado em vez dos direitos conquistados
através das lutas democraticas e assegurados pela Constituicdo de 1988. Esse periodo foi
caracterizado por um ajuste autoritario e conservador, ainda que dentro dos limites formais
da democracia representativa. Ademais, ha uma continua ameaca aos valores e pilares da
democracia no Brasil, com evidentes manifestacdes de carater fascista (Moreira; Carvalho,
2020).

Esse contexto ndo é vislumbrado por destacados economistas e gestores publicos,
para o0s quais o livre mercado como unico e legitimo regulador da economia, em detrimento
de postulados de justica social. Existe, em verdade, inUmeras escolas econémicas que
tratam desse vies.

Para Beck (1997, p. 46) esses tedricos ignoram deliberadamente a Histéria:

Devemos lembrar insistentemente dos novos democratas pseudoliberais ou dos
novos liberais pseudodemocratas, surdos diante dos ensinamentos da Histéria de
que o fundamentalismo do mercado, ao qual eles prestam reveréncia, € uma forma
de analfabetismo democratico. Justamente esse mercado nao tem em si mesmo
a sua justificagao. Essa formagao econdémica sé pode sobreviver no vaivém da
seguranga material, dos direitos sociais e da democracia. Quem aposta apenas no
mercado destréi, juntamente com a economia, também essa formagao econémica.

Presencia-se a fissura de trés aspectos fundantes da sociedade do trabalho,
construida no periodo pds-Segunda Guerra Mundial: o capitalismo, o Estado do bem-estar
social e a democracia. Com efeito, o capitalismo tem se voltado, no presente contexto
temporal, somente ao lucro, excluindo os trabalhadores'®, o bem-estar social e a

6 Sobre o tema, pontua Dejours (2006, p. 41) (grifos no original):
“Hoje, afora seu objetivo principal — o lucro —, o0 que caracteriza uma empresa nao é mais sua produgao,
nao é mais o trabalho. O que a caracteriza é sua organizagao, sua gestdo, seu gerenciamento. Propde-se
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democracia. Estaria, assim, perdendo sua legitimidade junto a coletividade (Beck, 2000).

O capitalismo global prioriza, em verdade, a expansao das relacées de mercado
em vez de focar na democracia, na educagao basica ou nas oportunidades sociais para
aqueles em situagao de vulnerabilidade social. A globalizagdo dos mercados, por si s6, nao
é suficiente para resolver o problema da prosperidade econémica. E necessario ir além das
prioridades impostas pelo proprio capitalismo global (Sen, 2010).

Para Beck (2000, p. 4), o neoliberalismo evidenciaria um “analfabetismo democratico”,
uma vez que:

[...] o mercado ndo encontra justificagdo em si mesmo. Ele é uma forma
econdmica viavel apenas em interagdo com a seguranga material, os direitos
sociais e a democracia e, portanto, com o Estado Democratico. Apostar tudo no
mercado livre significa destruir, juntamente com a democracia, todo esse modelo
econdmico [o capitalismo]'”.

O capitalismo nao teria, a principio, adversarios. Em verdade, o proprio capitalismo,
com fins meramente lucrativos e especulativos, seria seu préprio algoz'® (Beck, 2000).

Dado que o pleno emprego € uma realidade de um periodo distante da Europa
Ocidental, a grande questao que se coloca para o mundo do trabalho é a seguinte: como
preservar a democracia em sociedades onde o desemprego grassa e a precarizagao do
trabalho encontra novos e sutis contornos (Beck, 2000).

Com efeito, “A precarizacdo passou a ser um atributo central do trabalho
contemporaneo e das novas relagdes de trabalho, apresentando multiplas faces e
dimensdes” (Franco; Druck; Seligmann-Silva, 2010a, p. 230).

A precarizagao do trabalho é um processo complexo que altera a vida das pessoas
tanto no local de trabalho quanto fora dele. Isso se manifesta nas empresas por meio da
organizacao just in time, da gestao pelo medo, das praticas de participacao forgcadas, da
autoaceleracao e da multifuncionalidade, entre outras técnicas de controle maximizado.
Estas sdo formas de dominacdo que combinam insegurancga, incerteza, sujeicao,
competicdo e o aumento da desconfianga e do individualismo, além do sequestro do tempo
e da subjetividade. Outras facetas da vida social, incluindo as relagdes intergeracionais e
familiares, também sdo afetadas. A desestabilizacdo e a vulnerabilidade da sociedade
resultam na desvalorizacdo simbdlica, que destrdi os valores, a autopercepcédo e as
representacées de como cada individuo esta inserido na estrutura social (Franco; Druck;
Seligmann-Silva, 2010Db).

assim um deslocamento qualitativamente essencial. O tema da organizacdo (da empresa) substitui-se ao
tema do trabalho nas praticas discursivas do neoliberalismo.

Trata-se de uma verdadeira reviravolta cuja caracteristica principal ndo é promover a diregao e a gestao,
que sempre ocuparam um lugar de destaque, e sim desqualificar as preocupagdes com o trabalho, cuja
‘centralidade’ agora é contestada tanto no plano econémico quanto nos planos social e psicolégico.”
Texto original: “The neoliberal utopia is a kind of democratic illiteracy. For the market is not its own
justification; it is an economic form viable only in interplay with material security, social rights and democracy,
and hence with the democratic state. To gamble everything on the free market is to destroy, along with
democracy, that whole economic mode.”

Texto original: “The only powerful opponent of capitalism is profit-only capitalism itself”.
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Diga-se que a incerteza se constitui em um artificio gerencial. Ndo saber se serdo
concedidos 0s meios necessarios para realizar o trabalho, se a promog¢ao almejada sera
aceita, por exemplo, sdo mecanismos de submissao do pessoal. Consiste essencialmente
em nao deixar claro quais os critérios utilizados para a definigdo de recompensas e sangoes.
Como nao ha elementos concretos para a definicdo dos sucessos e fracassos, aflora o
medo de ser desaprovado e ficar visado pela gestao (Gaulejac, 2007).

Ademais, a precarizagao do trabalho caracteriza-se ainda pela desregulamentagéo
e perda de direitos trabalhistas e sociais, além da legalizacdo de vinculos temporarios e
da informalidade nas relagdes e vinculos de labor. Nesse contexto, a terceirizagdo tem
sido acompanhada por praticas que intensificam o trabalho e/ou aumentam a jornada.
Isso resulta em acumulo de fungdes, maior exposicao a fatores de risco para a saude,
descumprimento das normas de protecado a saude e seguranca, rebaixamento dos niveis
salariais e aumento da instabilidade no emprego. Todo esse cenario esta associado ao
isolamento social e a deterioracao das condicoes de bem-estar dos trabalhadores (Franco;
Druck; Seligmann-Silva, 2010b).

Como exemplo desse tipo de labor indigno ou “precarizado” podemos citar ainda:
trabalho subordinado sem assinatura de CTPS e pagamento de direitos trabalhistas
respectivos; trabalho em plataformas digitais; trabalho em condi¢gdes analogas a de
escravo; trabalho insalubre, degradante ou penoso; trabalho infantil; trabalho sob assédio
moral ou sexual; trabalho intermitente; entre outros.

Nesse sentido, cite-se Antunes (2018, p. 173):

Quanto mais avanga o receitudrio imposto pelo capital financeiro, mais se
esparrama essa pragmatica letal para o trabalho. Consequéncia: proliferam, em
todos os cantos, as mais diversas formas de trabalho terceirizado, part time,
desprovidas de direitos ou “pejotizadas”. A precarizagdo do trabalho se expressa
ainda na disseminagao das falsas cooperativas, no apelo ao voluntariado, assim
como no incentivo ao empreendedorismo — uma espécie de empregador e
assalariado de si préprio. Em comum nesse conjunto de formas assumidas pelo
trabalho, pode-se observar a erosdo de empregos associada a corrosdo de
direitos do trabalho. Desse modo, a terceirizagdo, que no passado era excegao
(existente principalmente nos setores de limpeza, seguranga e transporte de
trabalhadores), vem se tornando regra.

Explique-se que a precarizagao do trabalho ocorre quanto ndo s&o observados os
direitos sociais minimos estabelecidos pela Constituicao Federal. Nesse sentido, Delgado
(2004) pontifica acerca da existéncia de direitos de indisponibilidade absoluta, protegidos
por uma tutela de interesse publico, constituindo-se em um patamar civilizatério minimo que
a sociedade democratica nao transige, em qualquer segmento econémico, sob pena de
afronta a dignidade da pessoa humana e a valorizagao social do trabalho (arts. 12, lll e 170,
caput, CF/88).

Assim, o trabalho precarizado ndo corresponde ao parametro de Trabalho Decente,
que é aquele que garante um patamar minimo civilizatério de direitos ao trabalhador,

consoante o que dispde o artigo 7° da Constituicao Federal, que traca dos direitos dos



55

trabalhadores urbanos e rurais.

Anote-se ainda que, desde a década de 1980, houve uma crescente desestruturagao
no mundo do trabalho. Ela foi causada por demissbées em massa e por uma redugao
significativa dos grupos de empregados mais estaveis. Ademais, houve a expansao de
modalidades de assalariamento nas grandes corporagdes, que criaram uma rede de labor
nitidamente precaria. Nesse passo, empregados demitidos foram reintegrados por meio de
terceirizagao e outros tipos de contratos instaveis, como contratos temporarios e em tempo
parcial. Tudo isso criou situacdes de trabalho frageis em relacdo ao seu status anterior.
Outros trabalhadores permaneceram desempregados por muito tempo (Franco; Druck;
Seligmann-Silva, 2010b).

Diga-se ademais que a precarizacao do trabalho € um processo multidimensional,
que interfere na vida do empregado dentro e fora da corporacgao. Ela se configura a partir
de vinculos de emprego precarios, da organizacao e condi¢des de labor desfavoraveis, da
instrumentalizacdo do labor e do medo de demissao. Tais aspectos fragilizam o trabalhador
de modo organico, interferindo na sua prépria existéncia. Geram também repercussoes
negativas no seu reconhecimento social e na construcdo de sua identidade pessoal e
coletiva (Lucca, 2018).

Diga-se que ha manifestacdes somaticas e psicossomaticas relacionadas a ameaca
de perda do emprego:

. perturbagdes psiquicas: crises de angustia, fobias, estados de panico, insénias;

. perturbagdes digestivas: Ulceras gastricas, caibras epigastricas, rectocolites
ulcero-hemorragicas;

. perturbacdes dermatolégicas: psoriase, eczemas, crises de urticéria;
. perturbacdes cardiovasculares: infartos do miocéardio;

. perturbagdes comportamentais: enxaquecas, tabagismo, violéncias fisicas,
alcoolismo, suicidios etc. (Gaulejac, 2007, p. 204).

Registre-se ainda que os “sobreviventes”, ou seja, aqueles que permaneceram
vinculados a organizacao, tendem a apresentar sintomas assemelhados, achando-se
demasiadamente caros para a corporagao, diante de mudangas organizacionais que 0s
instrumentalizam e os fazem sentir impotentes (Gaulejac, 2007).

Diga-se que o conceito de trabalho decente esta em estreita sintonia com o principio
constitucional da dignidade da pessoa humana, um dos fundamentos do Estado brasileiro
(Constituicao da Republica Federativa do Brasil, art. 19, inciso lll). A ideia busca delimitar a
tutela dos direitos minimos do homem-trabalhador, colocando-o a salvo do descuido e da
exploracao ilimitada por parte dos tomadores de seus servi¢os. Estes direitos minimos é
gue devem caracterizar o trabalho decente. Patamar inferior a este € sujeitar o trabalhador a
condicdes de labor que estao abaixo do necessario para que seja preservada sua dignidade.

Esse patamar civilizatério minimo sofre constantes agressdes das elites nacionais,
em iniciativas como a reforma trabalhista, a reforma previdenciaria e outras legislacoes
de carater retrogrado que estao sendo debatidas no Congresso Nacional. Como exemplo
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flagrante, os sindicatos foram amplamente atingidos, tendo sido revogada a sua fonte bésica
de financiamento, o chamado imposto sindical.

Ha que se referir que a reforma trabalhista brasileira € bastante ampla e se baseia em
um tripé: a flexibilizagao do tempo de trabalho e das formas de contratagédo do trabalhador;
a fragilizacdo dos sindicatos e das instituicées publicas; e a individualizagao dos riscos,
adotando a l6gica da empregabilidade e responsabilizagéo do trabalhador pelos riscos do
mundo do trabalho (Krein; Colombi, 2019).

Nunca é demais lembrar: “Em face das altas taxas de desemprego, precarizagao
das relacdes laborais, do fendmeno da automacgado e da robotizagdo, ficam a margem
uma parcela muito grande da populagé&o que ndo consegue se inserir nessa nova fase do
capitalismo” (Lazzarin, 2020, p. 96).

Diga-se que a qualificagdo do trabalhador, nos processos de reestruturagéo
produtiva, passa a ser transferida para os proprios individuos, associada ao conceito de
empregabilidade. Desse modo, 0s obreiros sdo 0s responsaveis pela sua manuten¢ao no
mercado de trabalho. Eventual rejeicdo do mercado de trabalho gera um processo de
culpabilizagdo pessoal, podendo ocasionar quadros depressivos decorrentes do
desemprego ou do subemprego (Jacques, 2013).

A fragilizacao corresponde aqui a ideia de vulnerabilidade. Ha que se dizer ainda
que a auséncia de emprego ou mesmo a ameacga de perda do trabalho trazem consigo
sofrimento psiquico, pois ameagam a subsisténcia do trabalhador e de sua familia. Ademais,
abalam a percepcao que a pessoa tem de si mesma, gerando sentimentos de menos-valia,
angustia, inseguranca e desespero, tipicos de quadros ansiosos ou depressivos (Lucca,
2018).

Diga-se que gestdes que utilizam o medo da perda de emprego como forma de
controle geram riscos mentais significativos. Em um setor ou grupo de trabalho onde muitos
se sentem igualmente impactados por essa pratica, a soma das experiéncias individuais
contribui para a criagdo de um ambiente de desconfianga generalizada. Essa situagéao
aumenta ainda mais a ansiedade de cada pessoa (Seligmann-Silva, 2022).

Ainda sobre o medo, Gaulejac (2007, p. 218) pontua: “Ele gera comportamentos de
adicao, estresse cultural, sentimentos de invasao, contra o qual é dificil de se defender, e
sofrimentos que o individuo esconde; do contrério, se fossem expressos, ele ficaria visado.”

2.9.1 O trabalhador terceirizado

A terceirizagdo € uma forma de contratacdo em que uma empresa principal
subcontrata outra, vindo esta a ocupar uma condigao subordinada na definicdo do que e
como produzir um bem ou servigo'® (Krein; Oliveira, 2019b, p. 104).

19 “Apesar dos limites formais definidos pelas interpretacdes judiciais — especialmente pela Stmula 331/1993
do TST —, a terceirizagao avangou fortemente a partir dos anos 1990. Partindo de uma metodologia em
que identifica os setores ‘tipicamente terceirizaveis’, estudo do Dieese/CUT (2014) estimou, com base nos
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A terceirizacao € uma estratégia fundamental de flexibilizacdo do trabalho, onde a
responsabilidade pela relacdo empregaticia é transferida de um empregador direto para um
terceiro, aliviando o grande capital de encargos e direitos trabalhistas. Na perspectiva da
sociologia do trabalho, é vista como uma forma de dominag¢ao que desregula o mercado
de trabalho. A terceirizacdo obscurece a verdadeira natureza do trabalho, ocultando a
relacdo entre capital e trabalho e alterando o vinculo empregado/empregador estabelecido
pelo direito trabalhista, ao transferir gestdo e custos para um terceiro (Franco; Druck;
Seligmann-Silva, 2010Db).

Os novos preceitos da legislacao trabalhista brasileira, insertos pela Lei N® 13.429, de
2017, em especial, a possibilidade de terceirizagao em atividades-fim, tendem, infelizmente,
a agravar o cenario dos trabalhadores terceirizados no pais, acentuando a exploragéo sobre
uma classe de trabalhadores, no caso, os terceirizados.

Sobre 0 assunto, colha-se a doutrina de Lira (2021, p. 320):

[...] adita revolugédo pés-industrial, com a necessidade de produ¢cdo em massa,
objetiva, cada vez mais, abolir o trabalho humano em prol das novas tecnologias,
da automagao, da robética etc., e se isso néo for possivel ou viavel, promove-se a
substituicdo dos empregados por terceirizados, as novas “maquinas humanas”,
sujeitas a politicas de controle mais severas, como a substituicdo e descarte, mais
facil que uma maquina convencional.

A possibilidade de terceirizagdo irrestrita em atividades-fim restou pacificada no
julgamento do STF, nos autos das acdes da ADPF 324 (BRASIL. SUPREMO TRIBUNAL
FEDERAL, 2019a) e do RE 958.252 (BRASIL. SUPREMO TRIBUNAL FEDERAL, 2019b).

Na oportunidade, o STF fixou a seguinte tese de repercussdo geral®®: “E licita a
terceirizagdo ou qualquer outra forma de divisdo do trabalho entre pessoas juridicas distintas,
independentemente do objeto social das empresas envolvidas, mantida a responsabilidade
subsidiaria da contratante”.

Tal decisao pds fim ha anos de discussdes sobre a matéria, lamentando-se ter
prevalecido a tese que menos privilegia os trabalhadores.

Sobre o0 assunto, destaque-se:

dados da RAIS, a existéncia de 12,5 milhdes de terceirizados com vinculos formais em 2013, representando
26,8% dos trabalhadores com carteira assinada do pais naquele ano. Utilizando uma metodologia similar
a do Dieese, pesquisa do CESIT realizada em 2006 e atualizada para 2014 (CESIT, 2015) mostra o
crescimento expressivo no nimero de trabalhadores envolvidos nas atividades ’terceirizaveis’ entre 1994 e
2014, em que sua proporgao passou de 5,6% para 25% do total de empregos formais.” (Krein; Oliveira,
2019Db, p. 104-105).

20 “Durante o julgamento, restaram polarizadas duas teses: a tese derrotada, lastreada em estudos cientificos
do campo do Direito Constitucional do Trabalho, da Sociologia do Trabalho e da Economia do Trabalho
no sentido de afirmar a protecao social ao trabalho e limitar a terceirizagdo como mecanismo juridico
para evitar a precarizagao que esta engendra, num contetido argumentativo que afirma o carater social
da Constituicao de 1988; e a tese vencedora, propaladora da “modernizagao da economia”, da liberdade
de contratagdo e da promessa de criagdo de empregos, capitaneada pela maximizagao das liberdades
de iniciativa extraidas do art. 5%, I, da Constituicao de 1988 (principio da legalidade). Os defensores da
corrente vencedora entendem que os efeitos precarizantes levantados pelos demais julgadores seriam
externalidades, e ndo contingéncias, do processo de terceirizagdo, devendo ser reprimidos os efeitos
nocivos, porém nao a terceirizagdo em si.” (Dutra, 2019, p. 164).
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Essas decisdes, além de uma série de outras decisdes do STF em matéria
trabalhista (terceirizagdo na administrag@o publica, competéncia para decisdes
sobre contribuicbes previdenciarias, suspensdao da Sumula do TST sobre
ultratividade das negociagdes coletivas, entre outras) compdéem o cenario de
fragilizagdo do pensamento juridico voltado aos direitos sociais que ali
minimamente se desenvolvia“ (Dutra, 2019, p. 163).

Em verdade, muito embora ndo houvesse legislacao tratando especificamente do

tema, ficara consolidado, hd muito, na jurisprudéncia trabalhista, a impossibilidade de

terceirizar tais atividades. Nesse sentido, foi publicada a Sumula N° 331 do Tribunal Superior
do Trabalho?'.

Em face de tais decisbes, parece ser razoavel prever o aumento de tal tipo de labor,

0 que, por certo, precariza, os postos de trabalho. Com efeito, o trabalhador terceirizado

tende a ganhar bem menos que o trabalhador efetivo e estd muito mais sujeito a situagoes

de inseguranca juridica e pessoal?.

Nesse sentido, Lourencgo (2015, p. 451-453) propde uma perspectiva de carater

social, na analise da terceirizagao:

A terceirizagao é um fendmeno muito objetivo, por meio do qual o capitalismo se
livra dos 'excessos’ dos gastos direcionados a forga de trabalho, portanto, € uma
das medidas estratégicas de reestruturagdo do capital. Ela indica claramente o
alargamento da subproletarizacdo da classe trabalhadora e, no oposto, a
concentracdo de renda nas méaos do capital, cada vez mais internacionalizado e
financeirizado. [...] Além das questées mais diretamente vinculadas ao trabalho e
seu ambiente, a terceirizagdo promove o alargamento dos indices de
vulnerabilidade social. Por exemplo, o retorno do trabalho infantil e do adolescente,
o rebaixamento salarial, a piora nas condigdes de trabalho, a extensdo da jornada
e a maior propensao aos acidentes de trabalho. Na terceirizagao reside a fonte

21 “SUM-331 CONTRATO DE PRESTAGAO DE SERVIGOS. LEGALIDADE.

22

| - A contratagao de trabalhadores por empresa interposta é ilegal, formando-se o vinculo diretamente com
o tomador dos servigos, salvo no caso de trabalho temporario (Lei n® 6.019, de 03.01.1974).

Il - A contratagao irregular de trabalhador, mediante empresa interposta, nao gera vinculo de emprego
com os 6rgaos da Administragdo Publica direta, indireta ou fundacional (art. 37, I, da CF/1988).

Il - Nao forma vinculo de emprego com o tomador a contratagao de servigos de vigilancia (Lei n® 7.102, de
20.06.1983) e de conservagao e limpeza, bem como a de servigos especializados ligados a atividade-meio
do tomador, desde que inexistente a pessoalidade e a subordinacgao direta.

IV - O inadimplemento das obrigac¢des trabalhistas, por parte do empregador, implica a responsabilidade
subsidiaria do tomador dos servigos quanto aquelas obrigagdes, desde que haja participado da relagao
processual e conste também do titulo executivo judicial.

V - Os entes integrantes da Administracdo Publica direta e indireta respondem subsidiariamente, nas
mesmas condicdes do item |V, caso evidenciada a sua conduta culposa no cumprimento das obrigacdes
da Lei n.2 8.666, de 21.06.1993, especialmente na fiscalizagdo do cumprimento das obriga¢des contratuais
e legais da prestadora de servico como empregadora. A aludida responsabilidade n&o decorre de mero
inadimplemento das obrigacdes trabalhistas assumidas pela empresa regularmente contratada.

VI — A responsabilidade subsidiaria do tomador de servigos abrange todas as verbas decorrentes da
condenacdo referentes ao periodo da prestagao laboral.” (BRASIL. TRIBUNAL SUPERIOR DO TRABALHO,
2023, on-line).

Sobre o tema, anote-se: “Dados apresentados pela Federagdo Unica dos Petroleiros (FUP), filiada & CUT,
mostram que de 1995 até 2010 foram registradas 283 mortes por acidentes de trabalho, das quais 228
ocorreram com trabalhadores terceirizados. O crescimento dos trabalhadores terceirizados na empresa de
energia elétrica Eletrobras também é alarmante: em 2011 havia 8.248 terceirizados e no ano seguinte
esse contingente de trabalhadores subiu para 12.815, significando um aumento de 55%, ao mesmo tempo
em que o numero de empregados cresceu apenas 13%.” (Antunes; Praun, 2015, p. 422).
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geradora para muitos outros problemas sociais, como a prostituigdo e 0 aumento
da precariedade social e da miséria humana.

Ha, no modelo de terceirizagdo, uma verdadeira fragmentacao do corpo laboral, com
a perda, por parte do trabalhador, do sentimento de pertenga organizacional: o empregado
estd vinculado a determinada empresa, mas presta servicos a outra, que, sem maiores
formalidades, pode dispensa-lo a qualquer momento?®. Ademais, as empresas de
terceirizacdo abrem e fecham com bastante facilidade, dificultando o adimplemento de
obrigac0es trabalhistas.

A terceirizagcdo — que envolve a transferéncia de partes do sistema de producéo
para empresas menores — resulta em extensas jornadas de trabalho e acimulo de tarefas.
Isso frequentemente leva a condi¢cdes de trabalho precarias e desrespeito as normas de
seguranca e saude. A exposicao prolongada a fatores negativos aumenta o risco de doencas,
0 que é negligenciado nesse regime de trabalho. Portanto, a terceirizagdo contribui para a
deterioracao das condicbes de saude dos trabalhadores e necessita de regulamentacao
rigorosa (Souto, 2003).

O trabalhador ndo se sente membro de qualquer das entidades (empresa de
terceirizacdo ou empresa tomadora de mao de obra), o que interfere em sua autoestima e
sentimento de realizagao pessoal, gerando frustragao.

Sobre a terceirizacao, no contexto europeu, Dejours (2006, p. 92-93) analisa:

[...] seja na construgéo civil, seja na manutengdo de usinas nucleares e quimicas,
seja nas firmas de limpeza: a terceirizagdo em cascata leva por vezes a constituicao
de uma 'reserva’ de trabalhadores condenados a precariedade constante, a sub-
remuneracgao e a uma flexibilidade alucinante de emprego, o que os obriga a
correr de uma empresa para outra, de um canteiro de obras para outro, instalando-
se em locais provisérios, em acampamentos nas imedia¢cdes da empresa, em
trailers etc. Por estarem sempre se deslocando de um extremo ao outro do pais,
as vezes por toda a Europa, certos trabalhadores ndo podem mais voltar para
casa e nao tém mais periodos de folga, nem férias, nem limitagao dos horarios
de trabalho. .. até que uma estafa, uma doenga ou um acidente os impossibilite
de todo de obter um emprego. Alguns deles tentam adaptar-se levando consigo
toda a familia num trailer. A maioria enfrenta crises familiares que provocam
o rompimento ou o divércio. Essa vida, que lembra a dos operarios do século
XIX, conduz inevitavelmente a praticas de sociabilidade fora das normas: recurso
ao alcool e sobretudo as drogas, que mitigam provisoriamente o desespero e 0
infortdnio.

Diga-se que a precarizagdo n&o atinge somente os trabalhadores terceirizados,

afetando também os efetivos, uma vez que estes se sentem premidos pela elevagédo das
taxas de desemprego, a indicar que existe grande quantidade de trabalhadores que possam

23 Sobre os primérdios da terceirizacdo no Brasil, colha-se a doutrina Lira (2021, p. 319): “[...] desde a
década de 70, época em que foi editada a Lei do contrato temporario, o tema da terceirizagdo da mao
de obra ganhou vulto nas paginas das revistas e periddicos de Direito do Trabalho, sempre na busca de
incutir essa pratica como uma figura necessaria para a otimizagao/qualificacao das atividades e com a
falsa promessa de geragdo de novos empregos. Com a devida vénia, engana-se quem enxerga que o
objetivo principal é apenas a reducao do custo da producao, € muito mais do que isso. A terceirizagéao gera
consequéncias de varias ordens: econémica, trabalhista, sindical, fiscal, previdenciaria, ambiental, social
etc., de modo que a sua adogao irrestrita reflete direta e indiretamente em toda a sociedade.”
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substitui-los. E pior: que seu posto de trabalho pode ser substituido por um posto de trabalho
precario. Desse modo, os trabalhadores continuam a trabalhar mesmo doentes para néao
dar azo a qualquer reclamacgao de seus superiores (Dejours, 2006).

Nessa esteira, existe um esfacelamento da organizagéao sindical. Os sindicatos
profissionais perdem o nucleo organizacional do empreendimento como cenario central
de sua atuacédo. Ora, ndo existe mais congregacao dos trabalhadores na empresa, uma
vez que, sob o modelo de terceirizagdo, os empregados da empresa de terceirizagcao se
espraiam por varios empreendimentos tomadores de servicos.

Com efeito, a terceirizacdo contribui para a fragmentacao, heterogeneizacao e
divisdo dentro da classe trabalhadora, intensificando a competigcdo entre aqueles que
compartilham o mesmo ambiente de trabalho. Isso leva a dispersdao dos sindicatos,
resultando frequentemente em diferentes representacdes sindicais para trabalhadores de
setores terceirizados diversos, o que fragmenta ainda mais suas oportunidades de
organizagao, uniao, solidariedade e resisténcia coletiva (Antunes; Praun, 2015).

Sobre 0 tema, é bastante importante o exemplo citado por Lira (2021, p. 324), o qual
evidencia os riscos da terceirizagdo indiscriminada:

Em Sumaré interior de SP, uma montadora de veiculos terceirizou as atividades
de logistica, mantendo os trabalhadores no mesmo local de trabalho, lado a lado
dos trabalhadores contratados da fabrica. Referido arranjo implicou o
reenquadramento dos trabalhadores do setor metallrgico para o sindicato dos
autdbnomos do comércio, ou seja, categoria que nao guarda nenhuma afinidade
com o setor fabril, saltando aos olhos o risco de precarizacao.

Como se Vvé, os entes sindicais perdem seu protagonismo no que toca a exigéncia
de melhores condigbes de trabalho e respeito a parametros minimos de saude e seguranca
do trabalho.

Nesse sentido, Franco, Druck e Seligmann-Silva (2010a, p. 232-233) argumentam
que:

O binémio terceirizagao/precarizagao, ao minar a identidade individual e coletiva,
conduz a fragilizagdo dos agentes sociais. Sao0 os efeitos propriamente politicos
da terceirizagdo que pulveriza e enfraquece os sindicatos, ameagando sua
representatividade pela divisdo crescente das categorias profissionais, cada uma
com o seu sindicato, com atuagdes competitivas entre si. Esta fragilizagao politica
conduz tanto a discriminagao dos terceirizados pela empresa contratante — com
espacos demarcados e areas proibidas — quanto a discriminagado entre os
proprios trabalhadores — do nucleo “estavel” e terceirizados. Ademais, ao
minimizar as possibilidades de enfrentamento das condi¢gdes degradantes, a
precarizagdo da organizagdo coletiva aumenta tanto a vulnerabilidade social
quanto a individual. A inseguranga e a desprotecao, vivenciados por todos e por
cada trabalhador/a, produzem reagées e desdobramentos de diferentes tipos —
inclusive transtornos psiquicos.

Anote-se que terceirizacao se insere no contexto da precarizacao das relagdes de
trabalho, tendo apresentado como caracteristicas intrinsecas a intensificagao do trabalho,
o acumulo de fungdes, o excesso de labor (prestagdo de horas extraordinarias, inclusive
sem a respectiva paga), a duplicidade de comando (empregador e tomador de servigos,
causando conflitos organizacionais), a possibilidade de demissdo premente, a auséncia
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de treinamento e requalificagdo para o trabalho e a presenca de riscos ambientais e
psicossociais (MINISTERIO DA SAUDE; ORGANIZACAO PAN-AMERICANA DA SAUDE
NO BRASIL, 2001).

Sobre o tema, adverte Dejours (2006, p. 42): “Enquanto se ‘’enxugam os quadros’,
0s que continuam a trabalhar o fazem cada vez mais intensamente, e a duracao real de seu
trabalho ndo para de aumentar; ndo sé entre os gerentes, mas também entre os técnicos,
os empregados e todos os 'executores’, em particular os terceirizados.”

Reforcando a precarizacao das condi¢cdes de trabalho, advindas da terceirizacao
indiscriminada, Antunes e Praun (2015, p. 423) argumentam:

Em contraposic¢édo ao discurso empresarial que justifica a terceirizagdo como parte
da “modernizagdo” das empresas na era da globalizagdo, visando maior
“especializagdo” das atividades produtivas, as pesquisas atestam que as
empresas terceirizam também para a transferir os riscos para os trabalhadores,
desobrigando-se de cumprir e seguir as exigéncias da legislagdo e dos direitos
trabalhistas, que se tornam de responsabilidade das empresas de terceirizagao.
Assim, a terceirizagao tornou-se um dos elementos centrais do atual processo de
precarizagdo do trabalho no Brasil, constituindo-se num fenémeno presente
praticamente em todos os ramos, setores e espagos do trabalho, pois € uma
pratica de gestao/organizacao/controle da forga de trabalho que discrimina, ao
mesmo tempo em que flexibiliza os contratos, eximindo-se da protecéo trabalhista.

Ressalte-se que é grande a quantidade de trabalhadores terceirizados que, uma vez
demitidos, descobrem que nao foram respeitados direitos basicos relativos ao seu contrato
de trabalho, como, por exemplo, o recolhimento das contribui¢des previdenciarias e do
FGTS.

O trabalhador faz tal descoberta da pior forma, uma vez que os citados
descumprimentos se somam ao nao pagamento das verbas rescisorias, as quais, muitas
vezes, somente Ihe séo creditadas apds arduo processo judicial, onde a tomadora de
servigos busca, de todos os meios, se eximir de qualquer responsabilidade perante seu
antigo prestador de servicos.

Infelizmente parece haver uma certa insensibilidade dos donos do capital, os quais
tém priorizado o lucro, olvidando-se de questdes relacionadas a qualidade dos postos de
trabalho colocados a disposi¢éo do mercado?*. Evidencia-se, em verdade, um verdadeiro
“absenteismo moral” (Landier, 2008 apud Chanlat, 2010, p. 145), ou, nas palavras de
Santos (2001, p. 20), uma verdadeira “perversidade sistémica”, fruto da competitividade
desenfreada que marca a globalizagao econdémica.

Sobre o0 assunto, colha-se o seguinte aporte doutrinario:

A grande maioria dos estudos mostra que ela [a terceirizagcao] é sindnimo de
flexibilizag@o associada a precarizagéao do trabalho, ao assegurar maior liberdade
para a empresa gerir a forga de trabalho necessaria para viabilizar o processo de

24 Sobre o tema, h& que se pontuar: “O homem é um ser social por natureza e, por isso, a empresa, no Estado
Democrético de Direito, deixa de ser vista apenas sob a perspectiva de uma atividade que busca apenas
lucros. Posto isso, transforma-se em vinculo intersubjetivo, entre diversas pessoas e bens, a respeito da
organizagao dos fatores de produgéo, atuando, também, com a finalidade de exercer uma fungao social.”
(Pereira; Magalhaes, 2016, p. 60).
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producao de bens e servigos, quase sempre em prejuizo dos trabalhadores. Ao
concorrer para fragmentar as relagbes de trabalho (segmentando os
trabalhadores entre terceirizados e contratados diretos) e para tornar menos
claras, para com os trabalhadores, as responsabilidades dos empregadores (entre
empresas contratantes e subcontratadas), a terceirizagao fragiliza a capacidade
de organizagao e negociagao dos trabalhadores. Trata-se de um componente
importante de um quadro mais geral de crescente inseguranga e precariedade
nas relagdes de trabalho [...] (Krein; Oliveira, 2019b, p. 108).

Diga-se que a “A flexibilizacdo dos postos de trabalho (como capacidade de realizar
diferentes tarefas, maleabilidade de horarios e de mudancas, inclusive geograficas)
representa a ’'captacdo subjetiva’ do trabalhador — tdo caracteristica dos modelos
organizacionais atuais” (Jacques, 2013, p. 244).

Ainda sobre o tema, Antunes e Praun (2015, p. 423) pontuam: “As mudancas
ocorridas no mundo do trabalho nas ultimas décadas resultaram na constituicao de um
exercito de trabalhadores mutilados, lesionados, adoecidos fisica e mentalmente, muitos
deles incapacitados de forma definitiva para o trabalho”.

Ocorre, infelizmente, a auséncia de um debate publico aprofundamento dos entes
produtivos e do poder publico, inclusive do poder judiciario, acerca dos impactos deletérios,
a longo prazo, da terceirizagao sobre a economia nacional e transnacional.

Com efeito, a terceirizagéo indiscriminada pode diminuir significativamente os niveis
de renda de toda a sociedade e, consequentemente, seus padrdes de consumo, fazendo
com que, em ultima anadlise, os lucros do setor produtivo sejam diminuidos. Ademais,
pode ensejar a acumulagdo de riquezas na mao de poucas pessoas, contribuindo para a
desigualdade social.

Nesse sentido, € necessario que os empreendimentos produtivos “pensem duas
vezes” antes de terceirizar seus servigos indiscriminadamente, haja vista a auséncia de
clareza acerca dos custos de transacao que estdao embutidos nesse tipo de trespasse,
nao havendo estudos conclusivos que digam da sua vantagem econémica a longo prazo
(Chanlat, 2010, p. 146).

A terceirizacao acarreta ainda severas repercussdes na saude e seguranca dos
trabalhadores terceirizados, uma vez que se torna mais dificil a consecucao de programas
relacionados a saude e segurancga do trabalhador. Esses passam a ser geridos de diferentes
centros (empresa de terceirizagao e empresa tomadora de servigos). Assim, a multiplicidade
de centros de comando, ao invés de gerar um maior cuidado com a saude e seguranca do
trabalhador, ocasiona descuido e indefinicdo de competéncias.

Infelizmente, a terceirizagao representa um sério risco para os ambientes de trabalho
e para as relagdes interpessoais. Ela evidencia que a livre iniciativa sem limites éticos e
juridicos impacta negativamente o valor social do trabalho. Com efeito, ha uma distor¢céo
significativa na fungéo social da propriedade, visto que se gera riqueza sem a contrapartida
da responsabilidade social. Desse modo, deixa-se para o Estado e para a sociedade um
6nus que contribui para 0 aumento da desigualdade social e da pobreza (Lira, 2021).
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Sobre os riscos psicossociais incidentes nos trabalhadores terceirizados, pesquisa
realizada por Barros e Mendes (2003 apud Mendes, 2007c, p. 49) chegou aos seguintes
resultados:

1) os trabalhadores encontram-se vulneraveis e inseguros ante o modelo de
produgao terceirizado, que negligencia seus direitos e exige alta produtividade;
2) o sofrimento torna-se visivel por meio de indicadores de mal-estar, tais como:
desgaste fisico e mental e falta de reconhecimento; 3) para lidar com o sofrimento,
usam estratégias de mediagao defensivas de negacgéao e controle. Os resultados
confirmam o pressuposto inicial de que o modelo de produgéo, baseado nos
principios tayloristas e na acumulagao flexivel de capital, preponderante no setor
da construgéo civil, potencializa o sofrimento no contexto de produgéo.

Nesse compasso, € curial referir que “[...] grande parte das empresas terceirizadas
sd0 micro ou empresas de pequeno porte, que sequer dispdem de conhecimentos e de
recursos financeiros para garantir ambientes livres de acidentes e doengas” (Lira, 2021, p.
324).

Estatisticas, oriundas da Fiscalizagdo do Trabalho, demonstram que o risco de um
empregado terceirizado sofrer acidente do trabalho fatal €, pelo menos, cinco vezes maior
que aquele que ocorre nos outros tipos de contratagéo laboral®® (Fayet Janior, 2020).

Nesse contexto, é necessario lembrar que o tomador de servigos também responde,
inclusive criminalmente, por eventuais danos ocorridos ao trabalhador terceirizado em face
de agravos decorrentes do meio ambiente laboral.

Com efeito, é importante lembrar que todos os envolvidos podem enfrentar
responsabilidade penal, o que exige cautela na contratacdo de prestadores de servigo.
Assim, a simples terceirizagao dos servi¢cos ndo isenta o contratante de responsabilidades,
especialmente quando a empresa terceirizada nédo possui competéncia técnica e
capacidade operacional adequadas. Portanto, € essencial que o beneficiario final dos
servigos mantenha vigilancia e acompanhamento constantes (Oliveira, 2021b).

Ainda sobre o tema, a Lei N? 6.019, de 1974 (com a redacao dada pela Lei 13.467,
de 2017), passou a dispor, em seu art. 5%-A, § 3°, sobre empresas de prestacdo de
servicos, deixando claro que “E responsabilidade da contratante garantir as condigdes
de seguranca, higiene e salubridade dos trabalhadores, quando o trabalho for realizado

25 Sobre o tema, o DIEESE apresenta interessante estudo no setor elétrico, o qual, ap6s apresentar inimeros
dados conclui:
“[...] em 2008, a taxa de mortalidade da forga de trabalho do setor elétrico foi de 32,9 mortes por grupo de
100 mil trabalhadores. Nesse ano, a andlise segmentada da forga de trabalho revela taxa de mortalidade
3,21 vezes superior entre os trabalhadores terceirizados em relacdo ao verificado para o quadro proprio.
A taxa ficou em 47,5 para os terceirizados contra 14,8 para os trabalhadores do quadro préprio das
empresas.
Nos trés anos analisados, os dados demonstram taxas de mortalidade substancialmente mais elevadas
para o segmento terceirizado, com variagao entre 3,21 a 4,55 vezes a do segmento proprio.
[---]
Entre as conclustes do estudo destacam-se o nivel de terceirizagao do setor elétrico, na casa dos 58,3%
da forga de trabalho, e o resultado obtido com a apuragao das taxas de mortalidade por acidente de
trabalho, que se mostraram substancialmente mais elevadas entre os terceirizados do que as apuradas
para o segmento préprio. O resultado permitiu concluir que existe maior risco de morte associado ao
segmento terceirizado da forga de trabalho.” (DIEESE, 2010, p. 14; 16).
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em suas dependéncias ou local previamente convencionado em contrato” (BRASIL, 1974,
on-line).

Tem-se entendido, dessa forma, que a empresa tomadora de servigos, nos contratos
de terceirizacao, € responsavel pela higidez do local onde o servigo € prestado, sendo
também responsavel por eventuais condi¢cdes que ensejarem o acidente do trabalho ou a
doencga ocupacional do empregado terceirizado (Garcia, 2021).

Nesse sentido, importante observar os novos dispositivos encartados na legislacao
em comento, 0s quais garantem o minimo de tutela a saude e seguranca dos trabalhadores
terceirizados, uma vez que os equipara aos trabalhadores da empresa contratante:

Art. 4°-C. Sao asseguradas aos empregados da empresa prestadora de servigos
a que se refere o art. 4°-A desta Lei, quando e enquanto os servigos, que podem
ser de qualquer uma das atividades da contratante, forem executados nas
dependéncias da tomadora, as mesmas condig¢des:

| - relativas a:

a) alimentacao garantida aos empregados da contratante, quando oferecida em
refeitdrios;

b) direito de utilizar os servigos de transporte;

¢) atendimento médico ou ambulatorial existente nas dependéncias da contratante
ou local por ela designado;

d) treinamento adequado, fornecido pela contratada, quando a atividade o exigir.

Il - sanitarias, de medidas de protegao a saude e de seguranga no trabalho e de
instalagcdes adequadas a prestagao do servigo (BRASIL, 1974, on-line).

Assim, ndo se pode encarar a terceirizagdo como somente a transferéncia de
responsabilidades para a empresa de terceirizacdo, sendo certo que remanescem
responsabilidades para a empresa terceirizante, maxime no que toca a higidez do meio
ambiente do trabalho. Em verdade, a empresa de terceirizagdo e a empresa terceirizada,
ambas, solidariamente, devem envidar esforcos no sentido de oferecer um meio ambiente
laboral higido para os trabalhadores terceirizados.

Nessa trilha, cite-se o0 seguinte julgado do Tribunal Superior do Trabalho (grifos no
original):

AGRAVO DE INSTRUMENTO EM RECURSO DE REVISTA DA RE CPTM. LEI N2
13.467/2017. INDENIZACAO POR DANOS MORAIS E MATERIAIS. ACIDENTE
DE TRABALHO. MORTE DO EMPREGADO. RESPONSABILIDADE SOLIDARIA
DA EMPRESA TOMADORA DE SERVICOS. TRANSCENDENCIA ECONOMICA
CONSTATADA. Em relagao a transcendéncia econémica, esta Turma estabeleceu
como referéncia, para o recurso da empresa, os valores fixados no artigo 496, § 32,
do CPC, conforme seu ambito de atuagéo. No caso, o Tribunal Regional manteve
o valor de R$ 500.000,00, arbitrado a condenacao pela sentenca. Deste modo,
considera-se alcangado o patamar da transcendéncia. Quanto a responsabilidade
da empresa tomadora, ndo ha como eximir o tomador de servigos do dever
de proporcionar ao trabalhador as condicbes de higiene, salde e seguranca
no trabalho, em virtude do Principio da Prevengao ao Dano, pela manutengéo
de meio ambiente seguro, exteriorizado, no ambito do Direito do Trabalho, na
literalidade do artigo 79, XXIl, da Carta Magna, segundo o qual é direito dos
trabalhadores, urbanos e rurais, dentre outros, “a reducao dos riscos inerentes ao
trabalho, por meio de normas de saude, higiene seguranca”. Reforga essa diretriz
a obrigagao constitucional de se garantir um ambiente de trabalho seguro, nos
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termos do artigo 200 da Constituigcdo da Republica, a confirmar a incidéncia de
responsabilidade solidaria por danos decorrentes de acidente de trabalho, nas
hipéteses de terceirizagao de servigos. Esse posicionamento ainda se coaduna
com a Convengao n? 155 da OIT, cujo artigo 16 estabelece que “devera exigir-se
dos empregadores que, na medida em que seja razoavel e factivel, garantam
que os lugares de trabalho, a maquinaria, o equipamento e as operagdes e
processos que estejam sob seu controle séao seguros e ndo envolvem risco algum
para a segurancga e a saude dos trabalhadores.” Nesse contexto, verificada a
existéncia dos pressupostos a reparagao, eventual indenizagao por danos morais
ou materiais, de cunho eminentemente civilista, enseja responsabilidade solidaria
dos reclamados, e ndo apenas subsidiaria. Agravo de instrumento conhecido e
nao provido (BRASIL. TRIBUNAL SUPERIOR DO TRABALHO, 2021, on-line).

Calha citar a lucida anotacao de Lira (2021, p. 322): “[. . .] a pulverizacédo de atividades
terceirizadas revela varios tropecos éticos e juridicos, principalmente pela possibilidade de
deslocar pessoas de categorias, de empresas e até mesmo de relega-las a informalidade,
com o consequente aumento da pobreza, da desigualdade social e de acidentes e doencas
do trabalho”.

Diga-se, por fim, que trabalhadores terceirizados enfrentam integracéo diferenciada
no ambiente de trabalho. Esta é caracterizada por baixo envolvimento no coletivo laboral,
baixa filiacdo sindical e escassa protecao social. Essa situagdo os expde significativamente
aos riscos de sofrimento e adoecimento, resultante ndo apenas das atividades
desempenhadas, mas também das condicées contratuais e laborais precéarias que
caracterizam esse tipo de vinculo (Aquino; Brito; Oliveira, 2018).

2.9.2 O teletrabalhador e a saude mental

Nos termos do art. 75-B, caput, da Consolidacao das Leis do Trabalho - CLT, na
redacao inserta pela reforma trabalhista de 2017, “considera-se teletrabalho a prestacéo
de servigos preponderantemente fora das dependéncias do empregador, com a utilizacao
de tecnologias de informagéo e de comunicagao que, por sua natureza, ndo se constituam
como trabalho externo”.

Conforme assevera Stimer, “No teletrabalho, conjugam-se elementos que permitem
identificar algo além do mero trabalho fora do estabelecimento (sede fisica) do
empregador”. Nessa forma de labor, faz-se necessaria “a presenca obrigatéria da
tecnologia da comunicacgao e informacao, quer como ferramenta de trabalho, quer como
mediadora da distancia relacional, ou até como préprio espaco (virtual) de trabalho”
(Starmer; Fincato, 2020, p. 2).

Pode-se assim conceituar teletrabalho como aquele desenvolvido por pessoa fisica,
em local diverso daquele onde se localiza o tomador dos servigos, mediante subordinagao
juridica e pagamento de contraprestacdo pecuniaria, sendo intermediado por tecnologia da
comunicagéo e informacao.

Importante registrar que, desde 2011, a CLT prescreve, em seu art. 62, paragrafo
anico, que “os meios telematicos e informatizados de comando, controle e supervisao se
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equiparam, para fins de subordinacao juridica, aos meios pessoais e diretos de comando,
controle e supervisao do trabalho alheio”.

Considera-se que tal dispositivo tenha sido seminal da regulagdo do teletrabalho
no Brasil, servindo, ademais, para normatizar as relagdes trabalhistas que se dao por
plataformas digitais.

Entretanto, a regulacéo de forma abrangente do teletrabalho somente veio no bojo
da reforma trabalhista de 2017. Nesse sentido, foi incluido no Texto Consolidado o capitulo
lI-A, o qual trata especificamente do teletrabalho.

Ha que se criticar ainda o fato da legislagao, em seu art. 75-D, ter deixado o tema
referente a equipamentos e despesas relativos ao teletrabalho para serem resolvidos
mediante contrato individual escrito.

Como se sabe, nesse tipo de ajuste acaba prevalecendo a vontade do empregador,
0 que, na pratica, transfere ao trabalhador os custos com aquisicdo e manutengao dos
equipamentos necessarios a prestacao do labor telepresencial. Registre-se que o dispositivo
nao trata somente do mobiliario e equipamentos tecnolégicos, encampando também as
despesas necessarias a realizagdo do labor, tais como energia elétrica, telefone e internet.

Diga-se que esse dispositivo vai contra décadas de historia do Direito do Trabalho, o
qual, com base no principio da Alteridade, tem entendido que o empregador deve suportar
as despesas do empreendimento.

Sobre 0 assunto, o Ministério Publico do Trabalho, por sua Procuradoria Geral emitiu
a ja citada Nota Técnica 17/2020, a qual recomenda empresas, sindicatos e 6rgaos da
administragédo publica, entre outras coisas, 0 seguinte 2020:

3. OBSERVAR os parametros da ergonomia, seja quanto as condigdes fisicas
ou cognitivas de trabalho (por exemplo, mobiliario e equipamentos de trabalho,
postura fisica, conexao a rede, design das plataformas de trabalho on-line), quanto
a organizagao do trabalho (o conteldo das tarefas, as exigéncias de tempo,
ritmo da atividade), e quanto as relagdes interpessoais no ambiente de trabalho
(formatacao das reunides, transmissao das tarefas a ser executadas, feedback
dos trabalhos executados), oferecendo ou reembolsando os bens necessarios ao
atendimento dos referidos parametros, nos termos da lei, bem como limitagoes,
procedimentos e determinagées dos Orgédos de Controle, tais como Tribunais de
Contas no caso da Administragéo Publica (BRASIL, 2020, on-line).

Com a referida recomendacgédo, deixa-se claro que eventuais adoecimentos ou
acidentes de trabalho decorrentes da utilizagdo de equipamentos inadequados poderéao
recair sobre o empregador, nos termos do que preceitua o art. 72, XXVIII, da Constituicao
Federal.

A proposito, o México, em dezembro de 2020, aprovou lei determinando que as
empresas assumam despesas referentes a energia elétrica e internet do teletrabalhador. A
mesma lei preceitua que “As empresas sao obrigadas a entregar e manter 0os equipamentos
necessarios ao teletrabalho, como computadores, cadeiras ergonémicas e impressoras,
entre outros (Operamundi, 2020, on-line).

A maior critica a regulacéo brasileira reside no fato dos teletrabalhadores terem
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sido expressamente excluidos das normas referentes a duracao do labor. Com efeito, os
teletrabalhadores, no bojo da reforma trabalhista, foram incluidos no art. 62 da CLT, sendo
assim excluidos do capitulo da CLT relativo a jornada de trabalho.

Ora, ndo ha como comparar o teletrabalhador com as demais hip6teses do art. 62,
em seus incisos | e I, tendo em vista que a loégica que prevalece, em tais casos, é a de
impossibilidade fatica de controle da jornada de trabalho.

Entretanto, no caso do teletrabalhador, justamente por conta dos meios telematicos
que mediam o seu trabalho, é plausivel que haja a contabilizagao das horas prestadas, com
o pagamento das horas extraordindrias decorrentes.

Nesse sentido, colha-se o seguinte aporte doutrinario:

No que tange a jornada de trabalho entendemos haver duas possibilidades. Se o
trabalho remoto néo exigir horario especifico para o desempenho ou as tarefas
atribuidas ao empregado puderem ser realizadas quando lhe convier, sem
controle do empregador quanto a jornada, ndo ha, juridicamente, o dever de pagar
horas extras, em razéo da autonomia atribuida ao teletrabalhador. Por sua vez, se
ha horario especifico para o desempenho da fungdo e/ou fiscalizagdao do
empregador quanto a execugao do trabalho, havera incidéncia de horas extras,
pois 0 empregado estara subordinado ao controle de jornada (Bomfim; Rocha,
2020, p. 13).

Questiona-se, a proposito, se a redacdo do novel art. 62, lll, da CLT seria
consentanea com o art. 7°, XIV, da Constituicdo Federal, o qual estabelece jornada de
trabalho ndo superior a oito horas diarias e quarenta e quatro semanais.

No que toca aos aspectos psicologicos do teletrabalho, se faz necessério buscar a
protecao do trabalhador de abusos que possam atingir sua dignidade e gerar maleficios a
sua saude fisica e psiquica, mesmo que a longo prazo (Felippe, 2018, p. 114-115).

Isso porque eventuais abusos contra o teletrabalhador ficardo na esfera do trato entre
patrao e empregado, tornando-se invisiveis para os demais membros da vida corporativa.

Nesse sentido, ha relatos de que o teletrabalho — dada a maneira abruta como
fora implantando, no periodo pandémico, sem treinamento e sem periodo de adaptacao —
causou impactos imprevisiveis e mesmo devastadores, do ponto de vista psiquico, levando
ao esgotamento fisico e mental (Muniz, 2020).

Nesse sentido, confira-se a seguinte doutrina:

[...] os trabalhadores com os maiores rendimentos passaram a atuar em
esquema de home office e, por isso, sofreram diversas pressdes e vivenciaram
extensas jornadas de trabalho; enfrentaram auséncia de contato com colegas, o
que aumentou a incidéncia de problemas como depressao e ansiedade; tiveram
sobrecarga de tarefas, com a necessidade de se dividir entre as atividades do
trabalho e as domésticas, muitas relacionadas ao cuidado com os filhos, que
tiveram as aulas suspensas. Em diversos casos, essas situagbes ocasionaram
ainda conflitos familiares (Augusto Junior, 2020, p. 160).

Nessa quadra, ha que se citar que a implementagao do trabalho remoto tem levado
trabalhadores a exaustao, causando elevado esgotamento fisico e mental.

Nesse contexto, o empregado devera cuidar para ndo comprometer seu direito a
desconexao, que deve ser entendido como direito ao lazer, ao convivio familiar e social e
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ao descanso reparador. Tudo sem ser interrompido por necessidades “sempre urgentes e
inadiaveis” da corporacao.

Recentemente, o direito a desconexao tem sido amplamente discutido no cenario
internacional, como resposta as rapidas mudangas no ambiente de trabalho intensificadas
pela pandemia. Este conceito surge para proteger a saude mental dos trabalhadores,
assegurando uma separagao clara entre vida pessoal e profissional. Governos e
organizagdes ao redor do mundo tém reconhecendo a necessidade de estabelecer limites
claros para novas formas de trabalho, especialmente em um contexto onde a tecnologia
possibilita uma conectividade constante (Melo, 2024).

Sobre o direito a desconexao, destaque-se:

A rapida transi¢édo para o teletrabalho, impulsionada pela pandemia, foi realizada
sem a adequacao estrutural e cultural necessérias. Essa mudanga abrupta tem
o potencial de afetar significativamente a qualidade de vida dos profissionais
envolvidos no trabalho a distancia, suscitando preocupagdes acerca de suas
consequéncias na saude mental e no bem-estar desses trabalhadores.

Entre as decorréncias do teletrabalho, destacam-se os desafios relacionados a
saude mental, como o isolamento e a dificuldade em separar a vida pessoal
do horario de trabalho, fatores que podem desencadear problemas psicolégicos.
Portanto, é imperativo examinar a pratica do teletrabalho e a emergéncia do direito
a desconexao, este Ultimo como uma das respostas juridicas a reconfiguragao das
estruturas laborais (Melo, 2024, p. 40).

Preservar o direito a desconexao € um grande desafio, uma vez que as pessoas,
naturalmente, se veem compelidas a conferir, a todo tempo, seus aparelhos telematicos e
redes sociais, oportunidade impar para ser acessado pelo “bondoso chefe”.

Esse aspecto foi observado na dissertacao de Felippe (2018, p. 114): “Outro ponto
de suma importancia é o risco de nao se conseguir desconectar do trabalho, uma vez
que até mesmo em seu horario de lazer e descanso, atualmente, as pessoas estdo online,
sendo, portanto, possivel contata-las a qualquer tempo”.

E necessario que o teletrabalhador aproveite bem as oportunidades de convivio
social, visto que “[...] a inércia pode nos levar a ficar em casa, mas temos que nos forcar a
sair nos fins de semana, ver os amigos e ter certas rotinas de esporte ou de caminhadas
diarias” (Jericd, 2020, on-line).

Ha que se dizer ainda que a atomizagao do trabalhador, o qual se vé distante se
seus colegas de trabalho, submetendo-se integralmente as necessidades de seu patrao,
vulnera sua alto-estima, sendo certo que a falta de pertencimento a organizacéo € algo
perverso, acarretando instabilidade emocional ao trabalhador (Barbosa Junior, 2019).

Nesse sentido, colha-se o aporte doutrinario de Fonseca (2013, p. 145):

A realidade, todavia, tem demonstrado que o teletrabalho pode acarretar sérios
riscos como perdas e maleficios concernentes ao solapamento da vida familiar ou
privada, isolamento do trabalhador e, consequentemente, maior temor de fracasso,
de perda de status e possibilidades de promogéao, desmobiliza¢do sindical, stress
e as consequéncias do descontrole da atividade de trabalho, bem retratadas na
figura do workaholic. O teletrabalho vem se revelando como um mecanismo de
precarizagdo, com rebaixamento salarial, exploragao de minorias, aplicagao do
“dumping social”’, com a incorporacgao de trabalhadores mal remunerados de paises
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distantes, por meio dos recursos da teleinformatica.

Aspecto altamente relevante diz respeito a privacidade do trabalhador, que pode
ser vilipendiada pelo patrao, em um processo de vigilancia que va além do razoavel. Essa
situacdo pode se tornar ainda mais perversa e mesmo toxica se o escrutinio das atividades
do empregador se fizer sem autorizacdo do mesmo, ou, ainda pior, sem o seu conhecimento.

Com efeito, como o controle do trabalho desses empregados se faz a distancia, com o
uso do aparato eletrénico, a subordinagao juridica se intensifica. Dessa forma, a vida intima
do trabalhador passa a ter prejuizos, ndo havendo tempos e espacos apropriados para a
mesma. Nesse contexto, faz-se necesséaria uma clara disciplina legal para preservagéao da
intimidade e da vida privada do teletrabalhador (Fonseca, 2013).

Seria a instauragdo de uma empresa panoptica®®, cabendo muito bem utilizar tal
termo, tendo em vista que as relacdes de trabalho encerram um dos principais esquemas
de relagé@o de poder e dominacao existentes na sociedade (Pego, 2019).

Os dados obtidos com as novas tecnologias podem ser utilizados para uma
enormidade de fins relacionados aos trabalhadores: localizacdo dos empregados;
monitoramento do uso do correio eletrénico; acompanhamento da navegag¢ao em portais da
web; controle de uso da impressora; contabilizacdo do uso do telefone celular. Podem
inclusive serem utilizados para estudar o tom de voz utilizado e os movimentos fisicos
durante um atendimento (Akhtar; Moore, 2016).

A legislacao brasileira sobre o teletrabalho, entretanto, € omissa, sendo certo que
a partir de fundamentos constitucionais, bem como de preceitos insertos na Lei Geral de
Protecao de Dados (BRASIL, 2020a), a vida privada do trabalhador deve ser preservada.
Tudo sob pena de ofensa a direitos de personalidade do empregado a serem, inclusive,
reparados judicialmente.

Isso porque, “[...] por mais que o trabalho dignifique o homem, quando se impdem
controles que avangam sobre a sua intimidade e a sua vida privada ocorre a retirada da
dignidade” (Felippe, 2018, p. 77).

Sobre o0 assunto, o Ministério Publico do Trabalho, por sua Procuradoria Geral emitiu
a Nota Técnica 17/2020, a qual recomenda empresas, sindicatos e 6rgaos da administracao
publica, entre outras coisas, o seguinte:

9. GARANTIR o respeito ao direito de imagem e a privacidade das trabalhadoras

26 |deia formulada pelo filésofo e jurista inglés Jeremy Bentham (1748-1832), célebre representante do
utilitarismo. Diga-se que “o Pandptico é passivel de ser visto como um edificio com arquitetura e
arranjos estilisticos unicos. Um prédio de disposi¢éo circular, envolto por celas perfeitamente alinhadas,
perscrutadas incessantemente pelo olhar vigilante do observador assentado em uma torre central. O
observador trata-se de um personagem essencial para o funcionamento completo e absoluto da ferramenta
de acdo utilitarista. Cada detalhe e feitio da estrutura do Panéptico, por menor e mais singelo que fosse,
foi pensado, esbocado, desenhado e devidamente problematizado pelo meticuloso jurista inglés. Da
localizagao das escadas ao posicionamento das janelas e vitrais, do angulo de entrada da luz exterior no
recinto a circunferéncia exata das celas, passando pelos intrincados aspectos da ventilagdo dos diferentes
andares, nada foi esquecido ou deixado ao acaso.” (Trindade; Nunes, 2008, p. 345).
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e trabalhadores, seja por meio da orientagao da realizagao do servigo de forma
menos invasiva a esses direitos fundamentais, oferecendo a realizacdo da
prestagao de servigos preferencialmente por meio de plataformas informaticas
privadas, avatares, imagens padronizadas ou por modelos de transmissao online
(BRASIL, 2020, on-line).

Diga-se que a intrusdo poderia também se dar por terceiros, em busca de dados
corporativos e mesmo dos chamados “segredos industriais. Esse tema, entretanto, refoge
ao escopo da pesquisa.

Ha que se registrar a importancia de se criar, no &mbito organizacional, uma estrutura
que possibilite aos teletrabalhadores um certo acompanhamento ocupacional, assistencial,
médico e mesmo psicoldgico, para que bem desempenhem suas atribui¢coes telepresenciais.

Sobre a tematica, cite-se 0 Mishima-Santos, Sticca e Zerbini (2020, p. 15), ainda sob
a perspectiva da pandemia do Covid-19:

Diante da necessidade de adaptacdo rapida ao teletrabalho, a adogéo das
estratégias de apoio pela organizagao e gestores podera minimizar os impactos
negativos do teletrabalho diante da pandemia da Covid-19 para a salde mental e
fisica dos trabalhadores, bem como a exposi¢ao a fatores de risco psicossociais
presentes no trabalho.

A seguir, analisar-se-a o0 meio ambiente do trabalho e a saude do trabalhador.
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3 MEIO AMBIENTE DO TRABALHO E SAUDE DO TRABALHADOR

Uma das maiores contribuicdes de Ulrich Beck ao estudo da sociologia foi o fato de
ter incorporado, a analise social, elementos do mundo fisico ou natural. Para o multicitado
autor, a sociologia havia se voltado somente a questdes relacionadas ao “social”, o que
fazia com que outros temas, relativos a natureza ou ao mundo fisico ndo fossem sua
preocupacao.

Com essa nova perspectiva, Beck trouxe para o objeto da sociologia, questoes
candentes, na p6s-modernidade, como, por exemplo, 0 meio ambiente.

A abordagem de Beck é pertinente, isso porque ndo ha como separar o ser humano
do meio que o circunda, havendo uma constante interagdo entre a natureza e o homem?’.

Derani e Duarte (2019, p. 503) dao conta dessa viséo limitada, a qual separa a
natureza do homem: “A ideia de que a natureza € um conjunto desconexo, enfileirado na
prateleira dos recursos para a producao, é propria a unilateralidade desta (i)racionalidade
econ6mica. Além de destituir a natureza de sua dindmica inter-relacionada com os demais
elementos, a natureza é desenraizada da sociedade humana.”

E nesse sentido que se compreende a afirmagédo de Melo (2020, p. 163):

[...] 0o meio ambiente, em todas as suas nuangas, € uno e indivisivel, ndo admitindo
compartimentacdo. Nao se sustenta, portanto, a divisdo do meio ambiente em
subespécies ou classes, sob pena de admitir-se que as agdes humanas, de
qualquer natureza, incidentes sobre determinado aspecto do meio ambiente, nao
tenham, necessariamente, qualquer repercussao sobre os demais aspetos do
mesmo.

Essa compreensdo sobre a natureza e o ser humano, em estreita sintoma, serve de
ponto de partida para o entendimento do que seja 0 meio ambiente do trabalho.

3.1 Meio ambiente do trabalho: enfoque disruptivo

Na esteira do que foi dito acima, procura-se uma visdo do meio ambiente laboral a
qual coloque em evidéncia o ser humano, em seu contexto psicossocial, indo, assim, além
dos aspectos naturais e técnicos, que tém prevalecido na analise da tematica. Trata-se,
como se vé€, de uma abordagem relativamente inovadora.

Sobre a necessaria simbiose entre tecnologia e natureza, colha-se a doutrina de
Bosco (2016, p. 46):

27 Castells (1999, p. 52) reforca essa abordagem: “O meio ambiente esta incorporado na sociedade: A
produgao é um processo social complexo, porque cada um de seus elementos é diferenciado internamente.
Assim, a humanidade como produtora coletiva inclui tanto o trabalho como os organizadores da producao,
e o trabalho é muito diferenciado e estratificado de acordo com o papel de cada trabalhador no processo
produtivo. A matéria abrange a natureza, a natureza modificada pelo homem, a natureza produzida
pelo homem e a prépria natureza humana, pois o desenrolar da histéria nos forga a afastar-nos da
distingao classica entre humanidade e natureza, visto que a agdo humana de milénios ja incorporou o meio
ambiente natural na sociedade, tornando-nos, de forma concreta e simbdlica, parte inseparavel desse
meio ambiente.”
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Nao ha duvida de que a tecnologia e as ciéncias naturais, de modo geral, se
inserem em planos muito variados da existéncia nas sociedades contemporaneas,
da esfera privada a esfera publica, da politica a economia. Consequentemente,
entender o papel que o desenvolvimento tecnolégico e das ciéncias naturais
desempenham na dindmica social constitui uma dimensdo fundamental para
compreender a sociedade contemporanea.

Maranh&o (2020, p. 122) se refere a “[...] giro humanistico na conceituagao juridica
do préprio meio ambiente do trabalho”, ressaltando que “[...] o desafio atual estd em erigir
um conceito de labor-ambiente que, efetivamente, gire em torno do trabalhador e ndo do
trabalho. Um conceito de meio ambiente laboral, para ser mais preciso, que esteja alicercado
na primorosa ideia de dignidade humana.” (Maranhéo, 2021, p. 19).

Ao que complementa, dizendo da necessidade de uma renovada abordagem do meio
ambiente do trabalho, a qual deve ter carater existencial, considerando tudo o que afeta a
saude e a seguranga do ser humano. Desse modo, devem ser deixados de lado abordagens
de cunho fisico-naturais ou de carater patrimoniais-contratuais, uma vez que estas, muitas
vezes, estao pouco comprometidas com os principios constitucionais (Maranhao, 2021).

O autor também fala de “perspectiva holistica”, a qual permite “[...] lancar novos
olhares a faceta existencial das relagdées de trabalho, méxime por fazer canalizar, em
proveito do meio ambiente do trabalho, toda a rica normatividade jusambiental” (Maranh&o,
2020, p. 125 - grifos no original).

Feliciano (2020) acolhe a abordagem gestaltica, dizendo que 0 meio ambiente deve
ser concebido como gestalt, ou seja, como um sistema integrado de varias feicdes (meio
ambiente natural, artificial, cultura e do trabalho), onde o todo se revela maior que a soma
das partes.

Ha que se referir ainda a abordagem sistémica, tema enfrentado por Maranhao
(2017, p. 31):

Consigne-se, entdo, que, de regra, no que tange a questbes ambientais,
abordagens isoladas, averiguacdes “fotograficas” e investigagdes unicausais
serdo de pouquissima serventia, ja que o produto desse tipo de tratamento
certamente estara viciado por um grave erro de “apreensdo” do objeto
cognoscente. Somente compreensdes sistémicas, que considerem o
funcionamento e a complexidade do todo, com inimeras influéncias e interagées,
revelar-se-ao apropriadas para a discussao de tematicas jusambientais.

N

Ja Delgado e Dias (2020, p. 143) se referem a “[...] giro hermenéutico necessario
para a tutela integral do trabalho humano no Estado Democratico de Direito”.

Nessa toada e prestigiando o esforco coletivo da obra organizada por René Mendes,
colha-se o seguinte conceito de meio ambiente do trabalho: “Realidade resultante da
interacao sistémica de fatores naturais, técnicos e psicolégicos ligados as condi¢des de
trabalho, a organizagao do trabalho e as relagdes interpessoais, que condiciona a seguranca
e a saude fisica e mental do ser humano exposto a qualquer contexto laborativo” (Maranhéo,
2018, p. 745).

No mesmo sentido, acolha-se a concepgao proposta por Feliciano e Pasqualeto
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(2021, p. 134) (grifos no original):

[...] convém conceber 0 meio ambiente do trabalho, como ja fizemos outrora, como
o sistema de condigoes, leis, influéncias e interagdes de ordem fisica, quimica,
biolégica e psicossocial, que incidem sobre 0 homem em sua atividade laboral —
0 que inaugura uma concepgao essencialmente funcional (e nao geografica ou
espacial) —, esteja ou ndo submetido ao poder hierarquico de outrem (porque,
tratando-se de um direito fundamental de terceira dimensao, seus consectarios nao
se circunscrevem ao patriménio juridico dos trabalhadores subordinados, embora
sejam especialmente importantes nesse caso, dada a natural vulnerabilidade
derivada da assimetria contratual e econémica).

Como se vé, o meio ambiente do trabalho passa a ser encarado como algo bem mais
abrangente do que somente o local fisico onde o trabalhador presta servicos — veja-se
a propésito que atualmente, por conta do trabalho remoto, muitos empregados laboram
de suas residéncias. Vai além, por certo, dos aspectos fisicos, quimicos e biolégicos,
expressoes costumeiramente referidas. Encampa fundamentalmente o ser humano, nas
suas diversas relagdes (organizacao do trabalho, vida pessoal, relagdes interpessoais,
projetos profissionais etc.). Ganha, portanto, carater dindmico, superando a apreensao
meramente estéatica de outrora (Maranhao, 2018).

Essa conceituacéo da relevo a dignidade do homem trabalhador. Com efeito, as
reflexdes sobre 0 meio ambiente do trabalho devem girar, fundamentalmente, em torno da
figura do cidadao-trabalhador e nao do local da prestacao de labor (Maranh&o, 2017).

No mesmo sentido, ressaltando a importancia do aspecto humano, Brandao (2015,
p. 68) assinala sobre o meio ambiente do trabalho:

O seu objeto é a salvaguarda do homem no seu ambiente de trabalho contra
as formas de degradagédo de sua qualidade de vida, ndo se confundindo com
a protecdo conferida pelo Direito do Trabalho. Este tem como destinatario o
empregado, como tal definido na CLT, enquanto aquele alcanga todo e qualquer
trabalho, oficio ou profissao relacionados a ordem econdmica capitalista.

Destaque-se ainda a definicao proposta por um ambientalista classico, Fiorillo (2020,
p. 45), o qual considera fatores psiquicos e percebe que o meio ambiente do trabalho
abrange campo para além do plano do labor subordinado:

Constitui meio ambiente do trabalho o local onde as pessoas desempenham suas
atividades laborais relacionadas a sua saude (sic), sejam remuneradas ou nao,
cujo equilibrio esta baseado na salubridade do meio e na auséncia de agentes que
comprometam a incolumidade fisico-psiquica dos trabalhadores, independente
da condi¢do que ostentem (homens ou mulheres, maiores ou menores de idade,
celetistas, servidores publicos, autbnomos etc.).

Assim, é de todo equivocada a nocdo de meio ambiente do trabalho a qual o
considera mero sinbnimo de estabelecimento.

Em verdade, o local onde os servigos sdo prestados é apenas uma parte visivel e
tangivel da realidade laboral e ambiental, mas ndo a representa na totalidade. Com base na
compreensao cientifica de que o meio ambiente € resultado de uma interacdo complexa
entre diferentes fatores naturais e sociais, nao faz sentido limitar o conceito de ambiente de
trabalho a um unico local fisico ou espacgo especifico (Maranhao, 2021).
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O proprio texto da CLT reforga esse entendimento, ao prescrever, em seu art. 75-E, a
obrigacao dos empregadores de orientar os teletrabalhadores acerca dos cuidados relativos
a saude e seguranca laboral. Demonstra-se, dessa forma, que o meio ambiente do trabalho
encampa, no caso do trabalho remoto, o espago da residéncia do trabalhador.

Nesse contexto, faz-se necessario destacar, ainda, o comprometimento que os
empreendimentos devem ter com o entorno do local onde se localizam. Nao ha, com
efeito, como desprezar a comunidade local, que deve ser beneficiada pelo estabelecimento,
pois, “Sao principalmente as vizinhangas mais acessiveis aos grupos de menor renda da
populagao, nas redondezas de centros de producao industrial, que sdo oneradas a longo
prazo por conta dos diversos poluentes no ar, na 4gua e no solo” (Beck, 2011, p. 41-42).

Fala-se, nessa esteira, em dimensao extramuros do meio ambiente do trabalho, a
qual ganha progressivo destaque, mostrando que o ambiente de trabalho nao se limita
apenas as instalagdes fisicas do empregador. Pode se estender para outros espagos, como
residéncia do trabalhador (como é o caso dos que trabalham em home office), segmentos
do ambiente natural ou artificial (como os seringueiros na selva ou os motoristas carreteiros
nas rodovias), ou até mesmo no ambiente virtual (Feliciano; Pasqualeto, 2021).

No mesmo sentido, destaca Maranh&o (2017, p. 126), referindo-se as caracteristicas
do meio ambiente laboral (grifos no original):

[...] acambarca a legitima protecao juridica da qualidade da vida humana situada
no entorno do ambiente de trabalho, também exposta, ainda que indiretamente,
a agressiva propagacgao sistémica de possiveis nocividades labor-ambientais,
aspecto que se ajusta a convicgao de que o meio ambiente do trabalho constitui
histérico ponto de vulnerabilidade do meio ambiente geral.

Nesse contexto, faz-se importante que a administracao da empresa tenha uma visao
holistica do empreendimento, observando seus elementos circundantes, como clientes,
fornecedores e mesmo a comunidade (entorno) onde o empreendimento esta encravado.
Inclusive as empresas que prestam eventuais servicos de terceirizagdo e mesmo as
fornecedoras ou clientes, que possam trazer riscos para o empreendimento, deverao ser
constantemente monitoradas (Reis, 2020).

Entre os agentes externos, mais que nunca, ha se lembrar da comunidade onde se
insere a empresa (seu entorno). Esse tema esta intrinsecamente relacionado a
responsabilidade social da empresa.

A responsabilidade social empresarial ocorre quando empresarios decidem de forma
voluntéria contribuir para o desenvolvimento econémico sustentével. Isso envolve agdes fora
do escopo usual de suas atividades comerciais, com 0 objetivo de promover uma sociedade
mais justa e apoiar o desenvolvimento social e ambiental do pais (Pereira; Magalhées,
2016).

E de se lamentar que, muitas vezes, o discurso sobre responsabilidade social se torne
apenas uma fachada superficial, desprovida de um compromisso genuino com questoes
sociais. Muitas corporagdes 0 adotam principalmente para obter beneficios de marketing ou
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para aparentar conformidade com requisitos legais (Seligmann-Silva, 2013a).
Ainda sobre o tema, anote-se o ensinamento de Ruggie (2014, p. 24):

Iniciativas de RSC [Responsabilidade Social Corporativa] desenvolveram-se
rapidamente, principalmente nas areas social e ambiental, € menos nos direitos
humanos. Mas elas também mostraram limitagdes: a maioria ndo abordou o papel
que os governos devem desempenhar para o preenchimento das lacunas de
governanga; elas tendem a ser fracas em termos de prestacdo de contas e
reparacao dos danos; e, por defini¢cdo, elas envolvem apenas as empresas que
voluntariamente adotam tais medidas, na forma e no ritmo que quiserem.

Diga-se que as praticas socialmente responsaveis das empresas transnacionais
envolvem o respeito aos direitos trabalhistas fundamentais. Ademais, as transnacionais
devem cumprir as leis dos paises anfitribes — além de aceitar mecanismos de avaliacdo
externos.

Ha inimeras iniciativas que poderao ser tomadas no sentido de valorizar o entorno
do empreendimento, como, por exemplo, incentivar ambientes livres de fumo, estimular
praticas saudaveis como caminhadas, exercicios fisicos ao ar livre, o uso de bicicletas para
locomogéao, e mesmo o consumo de alimentos organicos, propiciando a comunidade meios
para a sua aquisi¢ao (Fragala, 2015).

Impossivel deixar de referir, no caso, o efeito bumerangue dos riscos, que ameaca
os empreendimentos que nao cuidam de forma satisfatéria do entorno social do local onde
desenvolvem suas atividades produtivas. Infelizmente, esse efeito atinge a todas as pessoas,
sem distingdo. Por exemplo, onde quer que uma usina nuclear seja construida ou planejada,
ha uma diminuicao geral do preco dos terrenos préximos (Beck, 2011).

Anote-se que 0 meio ambiente do trabalho acaba tendo, assim como os riscos na pés-
modernidade, a natureza de transversalidade ou ubiquidade, devendo a questdo ambiental
ser considerada em todos os processos decisérios que impactem o desenvolvimento
humano (Feliciano; Maranhao, 2020).

Feitas essas consideracoes, entende-se que 0 meio ambiente do trabalho deve ser
compreendido numa perspectiva disruptiva, como sendo uma realidade que integra, de
forma dinamica, aspectos materiais e imateriais do trabalho humano, com énfase para
a ambiéncia relacional e para a saude mental dos trabalhadores, fatores historicamente
menosprezados na analise do instituto.

E a observancia dos fatores humanos e fisicos, de forma integrada, que propiciara a
conformacao do que se entende por meio ambiente do trabalho equilibrado ou sadio: . ..]
realidade labor-ambiental que acomoda condigdes de trabalho, organizac6es de trabalho e
relacdes interpessoais continuamente seguras, saudaveis e respeitosas, com a adogao de
uma visao protetiva integral do ser humano (saude fisica e mental)” (Maranhao, 2020, p.
122).
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3.2 Meio ambiente do trabalho: apanhado legislativo

No Brasil, o tema referente ao meio ambiente do trabalho tem sido objetivo de
disciplinamento por varios diplomas normativos, como a Constituicdo Federal, as
convengdes da OIT, a Consolidagéo das Leis do Trabalho, as Normas Regulamentadoras e
outros diplomas legais e infralegais.

Sobre o assunto é necessario, a principio, fazer referéncia a Convencao de
Estocolmo, realizada de 5 a 16 de junho de 1972, a qual serve de marco internacional para
as questodes relativas ao meio ambiente. Na referida assentada, participaram 113 paises,
além de aproximadamente 400 instituicdes governamentais e nao governamentais, tendo
sido promulgada a chamada Declaragao de Estocolmo, a qual introduziu 26 principios para
pautar o trato do meio ambiente (Da Conferéncia. .., 2012, on-line).

A Declaracao de Estocolmo sobreleva a importancia do trabalho humano, deixando
registrado que séo os seres humanos que “[...] promovem o progresso social, criam riqueza
social, desenvolvem a ciéncia e a tecnologia e, com seu arduo trabalho, transformam
continuamente o meio ambiente humano” (Organizacao das Nacdes Unidas, 1972, on-line).

A Declaracao também preceitua que a ciéncia e a tecnologia devem ser utilizadas no
combate aos riscos ambientais, em seu principio N® 18: “Como parte de sua contribuicdo ao
desenvolvimento econémico e social deve-se utilizar a ciéncia e a tecnologia para descobrir,
evitar e combater os riscos que ameagam o meio ambiente, para solucionar os problemas
ambientais e para o bem comum da humanidade” (Ibid., on-line).

Por onde quer que se olhe, a Convencao de Estocolmo se mostra como importante
marco para a discussdo do tema nos varios paises, tendo havido intensa participagéao
da delegacao brasileira, conforme relata José Costa Cavalcanti, Ministro do Interior e
chefe da delegacéo brasileira, em circunstanciado relatério (DELEGACAO DO BRASIL A
CONFERENCIA DA ONU SOBRE MEIO AMBIENTE HUMANO, 1972, on-line).

Na esteira das conclusbées da Conferéncia de Estocolmo, o Brasil, em 1981, fez
publicar a Politica Nacional de Meio Ambiente - PNMA, no caso, a Lei Federal de N° 6.981,
de 31 de agosto de 1981 (BRASIL, 1981).

O referido diploma legal apresenta, em seu art. 3° inciso |, 0 seguinte conceito
de meio ambiente: “conjunto de condigdes, leis, influéncias e interacdes de ordem fisica,
quimica e biologica, que permite, abriga e rege a vida em todas as suas formas” (BRASIL,
1981, on-line).

Como se vé, o meio ambiente tem como objeto a tutela da vida, em todas as suas
formas, o que implica o fato do homem, também ser encampado no seu escopo. Dai se
entender que o meio ambiente cultural e o do trabalho, ao lado do meio ambiente natural e
do meio ambiente artificial, compdem esse sistema que € usualmente denominado somente
por meio ambiente?®.

28 Feliciano e Pasqualeto (2021, p. 133) criticam a citada classificacdo do meio ambiente (natural, artificial,
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A PNMA criou, ainda, uma série de mecanismos e 6rgaos de controle ambiental, de
elevada importancia, os quais tém sido paulatinamente atualizados, encontrando-se em
plena vigéncia.

No plano constitucional, merece referéncia a Carta Constitucional de 1946, a qual,
de forma pioneira, instituiu 0 Seguro de Acidentes do Trabalho, ndo estatal, patrocinado
pelo empregador, fazendo referéncia também ao termo Higiene e Seguranca do Trabalho
(Brandao, 2015).

A Constituicao Federal de 1988, no que |he concerne, tratou especificamente do
tema meio ambiente, dedicando para tal, todo um capitulo, no caso, o capitulo VI, do Titulo
VI, este dedicado a Ordem Social.

Assim, em seu art. 225, caput, a Constituicao garante que “Todos tém direito ao
meio ambiente ecologicamente equilibrado, bem de uso comum do povo e essencial a sadia
qualidade de vida, impondo-se ao poder publico e a coletividade o dever de defendé-lo e
preserva-lo para as presentes e futuras geragoes”.

Analisando o marco constitucional do Direito Ambiental, Santos (2021, p. 8) pontifica:

Verifica-se com clareza que o meio ambiente ecologicamente equilibrado foi
delineado como um direito de todos, essencial a consecugao de uma vida digna.
O texto constitucional também revela o carater cooperativo, ao imputar a
responsabilidade de defesa e preservagao do meio ambiente aos diferentes
atores sociais, bem como o carater intergeracional, ao apresentar um valor de
cuidado com as futuras geracoes.

Trata-se de direito humano de terceira dimensao ou geragao, sendo certo que “Os
destinatarios dos direitos fundamentais de terceira geracao ndo mais sao os individuos,
mas o préprio género humano e, por estarem conexos a solidariedade e a fraternidade, ha
uma notdria preocupacao com a universalidade destes direitos” (Keunecke; Castro, 2021, p.
54).

E essencial anotar que a Constituicdo Federal, em seu art. 198, VIII, reconhece
explicitamente a existéncia do meio ambiente laboral. Com efeito, foi feita expressa referéncia
ao tema, quando o Texto Magno, ao imputar atribuicdes ao Sistema Unico de Saude (SUS),
preceitua que o mesmo deve “colaborar na protecdo do meio ambiente, nele compreendido
o do trabalho” (BRASIL, 1998).

Ainda no que toca ao meio ambiente do trabalho, a Constituicdo da Republica encarta
entre os direitos dos trabalhadores, em seu art. 7%, os seguintes:

XXII - reducado dos riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas de saude,
higiene e seguranca;

cultural e laboral): “(i) ndo expressa o carater gestaltico do meio ambiente, ja que o define como um
conjunto, isto €, como a soma de elementos e nao como um sistema, categoria esta que pressupde
uma necessaria relacdo de interdependéncia e interconexao entre elementos coexistentes; (ii) ndo inclui,
no seu conceito basal, as interagées de ordem psicossociais que interferem no meio ambiente. Por tais
motivos, entende se necessario complementar tal definicao geral, tornando-a holistica e adequada as
caracteristicas do meio ambiente.” Muito embora se acolha as criticas langadas, néo se pode negar a
contribuigao, do ponto de vista pedagdgico, da citada classificagao.



78

XXIIl - adicional de remuneragdo para as atividades penosas, insalubres ou
perigosas, na forma da lei;

XXVIII - seguro contra acidentes de trabalho, a cargo do empregador, sem excluir
a indenizagao a que este esta obrigado, quando incorrer em dolo ou culpa;

XXXIII - proibigao de trabalho noturno, perigoso ou insalubre a menores de dezoito
e de qualquer trabalho a menores de dezesseis anos, salvo na condigdo de
aprendiz, a partir de quatorze anos (BRASIL, 1998, on-line).

Como se vé, a reducao dos riscos inerentes ao trabalho € direito dos trabalhadores.
Assim, os mesmos ndo poderao ser menosprezados pelo empregador, o qual deve envidar
todos os esforgos para empreender medidas que visem a preservacao da saude, tanto
fisica, quanto psicossocial, dos trabalhadores vinculados ao empreendimento.

Nao se pode esquecer que “O trabalhador passa a maior parte de sua vida produtiva
dentro do ambiente de trabalho e se dignifica como pessoa por conta de sua identificagao
com o labor, o que justifica a importancia de sua protecao contra todas as formas de
degradacgao ou poluicdo” (Keunecke; Castro, 2021, p. 56).

Ainda sobre o citado art. 79, inciso XXIl, da Constituicdo Federal, Brandao (2015, p.
106) destaca a inovagao “[...] percebida, principalmente, no aumento do raio da esfera de
protecédo e na mudanca do paradigma, que a passa a ter na prevencao dos riscos a diretriz
a ser observada no direito a redugédo dos acidentes e doengas ocupacionais”.

Reis (2020, p. 192) entende, a propdsito, que “O meio ambiente de trabalho sadio e
equilibrado foi algado a direito fundamental pela Constituicdo Federal em seus arts. 6°; 196;
200, VI; e 225",

Ha que se citar ainda que o Pacto Internacional dos Direitos Econémicos, Sociais e
Culturais, de 1966, incorporado ao ordenamento brasileiro pelo Decreto N° 591, de 6 de
julho de 1992, reconhece, em seu art. 7°, alinea “b”, “o direito de toda pessoa de gozar de
condicdes de trabalho justas e favoraveis, que assegurem especialmente: [...] a seguranca
e higiene no trabalho” (BRASIL, 1992b).

No que toca aos adicionais de insalubridade e periculosidade entende-se que o
constituinte optou pela monetizacdo dos riscos laborais, em descompasso com 0
posicionamento moderno que sugere a supressao de agentes agravadores da saude e
segurancga do trabalhador, bem como a limitacdo do tempo de trabalho em atividades
consideradas insalubres ou perigosas. Entende-se, nesse diapasao, que a preservagao do
acréscimo salarial somente se poderia fazer valer quando impossivel a alteracao das
formas de prestacao do labor (Brandao, 2015).

3.2.1 Do Servico Especializado em Seguranca e Saude do Trabalhador (SESMT)

Diga-se que a Convengao N°® 161 e a Recomendagéao N°® 171 da OIT sobre os
servigos de saude no trabalho, de 1985, definem o papel dos servigos de saude no trabalho
como servigcos multidisciplinares com fungbes essencialmente preventivas e de
assessoramento, devendo assessorar os empregadores, os trabalhadores e a seus
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representantes na empresa acerca dos requisitos necessdarios para estabelecer e

conservar um meio ambiente laboral seguro e saudavel. Nesse contexto, inclui-se a

adaptacao do trabalho as capacidades dos trabalhadores, favorecendo a perfeita saude

fisica e mental (Forastieri, 2016).

O Servico Especializado em Segurangca e Saude do Trabalhador se insere no

contexto da Saude do Trabalhador, sendo historicamente vinculados a um momento social

em que, na ligdo de Mendes e Dias (1991, p. 348):

Surgem novas praticas sindicais em saude, traduzidas em reivindicagbes de
melhores condigdes de trabalho, através da ampliagdo do debate, circulagéo
de informacgoes, inclusao de pautas especificas nas negociacdes coletivas, da
reformulagdo do trabalho das Comissdes Internas de Prevengédo de Acidentes
(CIPAs), no bojo da emergéncia do novo sindicalismo.

No Brasil, a emergéncia do campo Saude do Trabalhador?® foi identificada no inicio

dos anos oitenta, tendo seu apogeu na Constituicdo de 1988, a qual incorporara, em seus

dispositivos, preceitos sob essa nova ética (Ibid.).

Com efeito,

A conformacgao desse campo, no Brasil, da-se num contexto histérico especifico
— 0 do momento de abertura politica no final da década de 1970 — quando os
movimentos sociais retomam a cena publica e interferem na construgcdo da agenda
que definira as politicas publicas de corte social, culminando com a promulgacéao
da Constituicio Federal de 1988 e, posteriormente, com a lei do Sistema Unico de
Saude (SUS). No caso especifico da Salde do Trabalhador, 0 movimento sindical
e 0 movimento sanitarista tiveram importante participagéo na sua incorporagao
como politica de saude, concebendo o adulto em sua condigcao de trabalhador,
0 que implica conhecer a situagéo de trabalho, ou seja, ndo apenas o0 processo
de produgao em si, mas também o processo de produgao e (re)produgédo das
relagdes sociais de produgao (CONSELHO FEDERAL DE PSICOLOGIA, 2019, p.
20).

MINISTERIO DA SAUDE e ORGANIZACAO PAN-AMERICANA DA SAUDE NO

BRASIL (2001, p. 17) conceituam dessa forma o termo Saude do Trabalhador:

29 No presente trabalho, o termo Salde do Trabalhador (escrito com iniciais maiGsculas) faz referéncia ao

campo especifico do conhecimento, definido assim:

“[...] é entendido como um movimento, um campo de construgdo relativamente recente, nascido no
bojo dos movimentos sociais de trabalhadores, teorizado e apoiado por distintas frentes intelectuais e
académicas no contexto do Brasil das décadas de 1980 e 1990, ao fazer rupturas com os paradigmas
tradicionais da Medicina do Trabalho e da Saude Ocupacional.

Busca construir, incessantemente, os seus préprios paradigmas, entre os quais se destaca a participacao
social direta dos (das) trabalhadores e trabalhadoras na formulagéo politica e no controle das agées de
Saude Publica exercidas pelo Estado, incluindo a prestacédo dos cuidados de salde, vigilancia da saude, a
promogao da saude, a reabilitagdo, com alcance no campo publico e privado.

Caracteriza-se, ademais, pela luta incessante para mudar os paradigmas sociais, politicos e econdmicos
prevalentes, marcados pelo trabalho subjugado, pelo trabalho extrator da saide e por processos de
trabalho perigoso, tendo como horizonte uma ‘sadde do trabalhador emancipadora’.

Nao depende de saberes ’externos’, ‘'monocraticos’ e ’autoritarios’, antes, valoriza o seu proprio saber
construido pela vivéncia individual e coletiva, reforcada por lagos de solidariedade, e lutando para que a
técnica seja colocada a servigos dos trabalhadores — enquanto sujeitos e nao objetos —, em sua luta
para proteger a vida, promover a saude, e restitui-la, quando necessario.” (Mendes, 2018c, p. 1031).

Por outro lado, a utilizagdo do termo saude do trabalhador (com iniciais minisculas) diz respeito ao sentido
comum do termo, apresentando, no desdobramento do trabalho, mdultiplos significados.
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[...] constitui uma area da Saude Publica que tem como objeto de estudo e
intervengao as relagdes entre o trabalho e a saude. Tem como objetivos a
promocao e a protecao da saude do trabalhador, por meio do desenvolvimento de
acoes de vigilancia dos riscos presentes nos ambientes e condigdes de trabalho,
dos agravos a saude do trabalhador e a organizagao e prestagao da assisténcia
aos trabalhadores, compreendendo procedimentos de diagndéstico, tratamento e
reabilitacao de forma integrada, no SUS.

Analisar-se-a com mais vagar essa tematica ulteriormente.

Lamenta-se que os empregados lotados no servico de saude e seguranga do
trabalho (Servigo Especializado em Seguranga e Medicina do Trabalho - SESMT) nao
gozem de estabilidade semelhante a dos integrantes da CIPA. Tais servicos estdo
normalmente subordinados aos proprietarios do empreendimento — os quais lhes
contratam e pagam seus salarios — razao pela qual é questionavel a possibilidade de
atuarem com independéncia e autonomia e que pautem seu trabalho em critérios de
natureza eminentemente técnica (Maeno; Vilela; Cavalcante, 2021).

Com efeito, os SESMTs acabam tendo efeito meramente paliativo, sendo certo que
a subordinacao de seus profissionais ao corpo gerencial da empresa impede providéncias
sistémicas em favor da saude dos trabalhadores, uma vez que que as mesmas demandam,
por 6bvio, recursos econdmicos. Desse modo, ndo vao ao cerne dos riscos que causam
0 adoecimento dos trabalhadores ou a ocorréncia de acidentes tipicos (Minayo-Gomez;
Thedim-Costa, 1997).

Os servicos de Administragdo de Recursos Humanos vivem uma realidade
assemelhada:

Se o superficial tem dominado o ambiente corporativo, os programas relacionados
a saude do trabalhador seguem esse mesmo caminho. Sao intervengdes de
carater pontual, paliativo, sem uma investigacdo profunda das causas de
sofrimento e doengas e sem o0 engajamento e apoio real dos principais dirigentes.
Os funcionarios do RH (psicélogos, assistentes sociais, administradores)
permanecem em uma posigao contraditéria, na qual, ao mesmo tempo em que ha
uma sensibilizagao por parte de alguns deles para os problemas organizacionais
e o sofrimento dos trabalhadores, os mesmos acabam atuando como executores
das decisdes baseadas em programas gerencialistas que intensificam o controle
psicossocial, com poucos resultados efetivos e duradouros para os trabalhadores
(Vasconcelos; Faria, 2008, p. 461).

Em verdade, “Os programas de saude estdo dentro dessa funcéo de tradugéo
ideoldgica e mais relacionados a estratégia da competitividade da organizacao do que
com uma real preocupagao com a saude fisica e mental dos integrantes da organizagao*“
(Vasconcelos; Faria, 2008, p. 458).

Facas (2013, p. 25-26) propdée um modelo diferente de cuidado da saude do
trabalhador:

A proposta é que a salde do trabalhador seja pensada antes do adoecimento,
buscando substituir um modelo curativo e assistencialista por uma légica preventiva.
Faz-se necessario que as praticas sejam refletidas e discutidas ndo somente com
uma visao tecnicista mas principalmente no nivel de politicas de saude, que
envolvam todos os niveis organizacionais - gestores, chefias, subordinados.

Um ponto de partida para praticas preventivas sdo as pesquisas e diagndsticos
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organizacionais. A compreensdao da relagdo saude e trabalho envolve o
entendimento e conhecimento de diversas dimensdes organizacionais — cultura,
valores, clima, contexto de trabalho, qualidade de vida no trabalho, dentre outras.
Os resultados de pesquisas funcionam como “mapas”, no sentido de orientar a
elaboragao de praticas mais adequadas ao contexto organizacional.

Importante observar ainda que as citadas limitagbes do 6rgdo empresarial
responsavel pela saude e seguranca do trabalhador foram objeto de reconhecimento
expresso pelo poder publico:

Contrariando o propésito formal para o qual foram constituidos, os SESMT operam
sob a ética do empregador, com pouco ou nenhum envolvimento dos trabalhadores
na sua gestao. Nos setores produtivos mais desenvolvidos, do ponto de vista
tecnolégico, a competicdo no mercado internacional tem estimulado a adogéo de
politicas de saude mais avangadas por exigéncias de programas de qualidade e
certificagdo (MINISTERIO DA SAUDE; ORGANIZACAO PAN-AMERICANA DA
SAUDE NO BRASIL, 2001, on-line).

Em verdade, esses profissionais sédo herdeiros do campo Medicina do Trabalho®°, o
qual historicamente sempre foi visto com desconfianca por parte dos trabalhadores.

Dados de entrevistas mostram que os médicos nesse cenario frequentemente
atendem as prioridades da geréncia. Para evitar perder a confianca dos trabalhadores,
usam justificativas cientificas ao recusar tratar casos controversos, optando por
encaminha-los a outros médicos e assim evitar questionamentos sobre seu papel
potencialmente tendencioso (Dwyer, 2006).

No mesmo sentido, Mendes (2018c), tracando uma analise historica, diz que as
expectativas do capital sdo de que os riscos atinentes a salde e seguranga do trabalho
sejam todos manejados pelos servigos médicos — centrados na figura do médico do trabalho
e compostos por pessoas de absoluta confianga do empregador —, de tal sorte que nao lhe
possa ser imputado (ao capital) qualquer culpa por eventuais infortinios laborais. Trata-se
de um comportamento astuto, pois, em determinada perspectiva, pode-se argumentar que
0 empresario teria cumprido suas obrigacdes legais. Entretanto, na realidade, sabe-se
das limitagdes dos servigos de Medicina do Trabalho, maxime se se considerar sua pouca
ingeréncia sobre a administragdo do empreendimento e sua subordinagao direta aos donos

30 Sobre a origem dos SESMTs:
“Ainda em 1959, a Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) publica a Recomendagao 112
sobre Servigcos de Medicina do Trabalho. Esse instrumento comegou a servir de paradigma para o
estabelecimento de normas legais nacionais.
Segundo essa Recomendacgao, a expressao Servigos de Medicina do Trabalho designa um servigo
organizado nos locais de trabalho ou em suas imedia¢des, destinando-se a:
1. Assegurar a protegao dos trabalhadores contra todo risco que prejudique a sua saude, e que possa
resultar do seu trabalho ou das condi¢cées em que se efetue.
2. Contribuir para a adaptacgao fisica e mental dos trabalhadores, em particular pela adequagéao do trabalho
e pela sua colocagao em lugares de trabalho correspondentes as suas aptiddes;
3. Contribuir para o estabelecimento e a manutengao do nivel mais elevado possivel do bem-estar fisico e
mental dos trabalhadores.
Assim, a préatica da Medicina do Trabalho seria exercida diretamente nas industrias. Tal diretriz iria dar ao
médico do trabalho uma grande forga, prépria da concepgao positivista inerente ao exercicio da medicina
nos paises ocidentais. Posteriormente, isso vai ser motivo de bastante contestagdo.” (Souto, 2003, p.
187-88).
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do capital.
Sobre a relacao entre SESMT e saude mental do trabalhador, Bertoncello e Borges-
Andrade (2015, p. 86) assinalam:

O SESMT (Servigo Especializado em Engenharia de Seguranga e em Medicina
do Trabalho) das empresas ainda esta focado quase que exclusivamente nas
questoes fisicas e bioldgicas. Isto talvez reflita a falta de importancia dada a
saude mental, pelas normas reguladoras, que a considerariam um luxo e ndo algo
essencial. Ou, alternativamente, que nao se saiba o que fazer para promover essa
saude mental nos locais de trabalho, antes que os problemas estejam instalados.

Registre-se ainda que, muitas vezes, atividades tipicas do 6rgdo de saude e
seguranca do trabalhador sao realizadas por pessoas de fora da organizacao, contratadas
para a realizagdo de tarefas especificas, como, por exemplo, os exames médicos de
admissao, demissao e periédicos. Trata-se de expediente utilizado unicamente para
cumprimento das obrigacdes legais, sendo que essas pessoas ndao tém conhecimento
aprofundado da realidade do trabalhador e do local onde seu trabalho é desenvolvido.
Assim, ndo podem atuar sobre os riscos empresariais e sobre a causa dos mesmos
(Fragala, 2015).

A seguir, analisar-se-a as convengodes internacionais consideradas mais importantes
na area de saude e seguranga do trabalhador.

3.2.2 Meio ambiente do trabalho: convencgdes fundantes

Indmeras Convengdes da Organizacao Internacional do Trabalho tratam do meio
ambiente laboral, sendo as de N°® 148 (contaminagdo do ar, ruido e vibragdes), 155
(seguranga e saude dos trabalhadores) e 161 (servigos de saude do trabalho) consideradas
as mais importantes, entre inumeras (Keunecke; Castro, 2021). Ademais, ha que se citar a
Convencao N? 81, concernente a Inspecao do Trabalho, j& mencionada anteriormente.

A Convencao N° 148 da OIT — que trata da Protecao dos Trabalhadores Contra os
Riscos Profissionais devidos a contaminacao do ar, ao ruido e as vibracdes no local de
trabalho — foi aprovada em 1977, sendo a principio incorporada ao direito brasileiro pelo
Decreto Federal N° 93.413, de 15 de outubro de 1986. Atualmente, seu texto esta encartado
ao Decreto Federal N° 10.088, de 5 de novembro de 2019, compondo seu anexo de numero
XXXIX (BRASIL, 2019).

Sobre essa importante legislacao, colha-se o aporte doutrinario de Silva (2021, p.
90):

A Convengao n? 148 disciplina a prevengao e limitagao dos riscos profissionais no
local de trabalho oriundos da contaminagao do ar, ruido e vibragdes. Impde o
emprego de medidas técnicas apropriadas a protegao dos trabalhadores sujeitos
a esses riscos. O intuito da Convengado é eliminar o risco € ndo somente
neutraliza-lo. Essa ultima possibilidade seria exequivel na hipotese de ser
impossivel tecnicamente a eliminagcdo do risco. Estabelece ainda a
responsabilidade do empregador pela adogdo de medidas técnicas, e o
trabalhador é obrigado a seguir as medidas determinadas. Prioriza o direito do
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trabalhador a ter ciéncia dos riscos a que esta submetido e ainda obter orientagao
adequada para se prevenir e se defender dos riscos.

Como se vé, a convencdo em comento ndo chancela o modelo de monetizacao
dos agravos a saude do trabalhador, segundo o qual, pagando-se repara¢ao pecuniaria,
poder-se-ia submeter as pessoas a condicées que implicassem ofensa a sua saude, como,
por exemplo, o trabalho em condi¢des perigosas ou insalubres.

Faz-se necessario observar que “Para se garantir o meio ambiente saudavel e
equilibrado no local de trabalho, ndo basta efetuar pagamentos por danos ja ocorridos, cujos
efeitos, via de regra, sao irreversiveis e a restituicao integral impossivel” (Maeno; Vilela;
Cavalcante, 2021, p. 47).

Os adicionais, como os de periculosidade e de insalubridade devem, em verdade,
servir como instrumentos juridicos para desincentivar a monetizagao do risco, tendo em
vista o0 6nus financeiro infligido ao empregador. Este deve, assim, paulatinamente, buscar
solugdes que ndo importem riscos a saude dos trabalhadores (Cabral, 2021).

Maranhao (2020, p. 123) preceitua a primazia do equilibrio do meio ambiente do
trabalho — qualificando-o com direito fundamental — frente a monetizag¢é@o dos riscos (grifos
no original):

O que pretende o legislador constituinte é, antes de tudo, a mantenga de um meio
ambiente do trabalho seguro e sadio, de preferéncia sem pagamento de adicional.
Entretanto, enquanto essa perene redugao dos riscos labor-ambientais ndo atingir
padrées oficiais de tolerdncia, cumpre transigir com a realidade, impondo-se o
pagamento das referidas verbas pela sujeicdo a um habitat laboral hostil.

Diga-se que a Convencao N° 155 da OIT trata de Seguranca e Saude dos
Trabalhadores e o Meio Ambiente de Trabalho, tendo sido aprovada em 1981. Ela foi
ratificada através do Decreto Federal N® 1.254, de 29 de setembro de 1994, tendo seu texto
sido incorporado, posteriormente, ao Decreto Federal N° 10.088, de 2019, compondo seu
anexo de numero LI (BRASIL, 2019).

Importante anotar que a convengado em apreco tem especial deferéncia a saude do
trabalhador, termo citado 22 vezes em seu texto, esclarecendo-se, no artigo 3, alinea “e”,
que “o termo ’saude’, com relagao ao trabalho, abrange néo s6 a auséncia de afecgdes
ou de doencgas, mas também os elementos fisicos e mentais que afetam a saude e estéao
diretamente relacionados com a seguranga e a higiene no trabalho” (BRASIL, 2020b,
on-line).

Comentando tal aspecto, Reis (2020, p. 191) destaca a importancia da saude mental
dos trabalhadores: “[...] a saude do trabalhador engloba ndo s6 a condicéo fisica e geral
do corpo, em relagdo aos seus membros e 6rgao internos, mas também sua condi¢cao
mental, sua capacidade de interagir com outras pessoas € no meio social em que vive, sem
transtornos causados por doengas psicossociais”.

Importante observar que os paises signatarios da Convencdo N° 155, se
comprometeram, em seu art. 4°, alinea “a”, a “[. . .] formular, pér em prética e reexaminar
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periodicamente uma politica nacional coerente em matéria de seguranga e saude dos
trabalhadores e o meio ambiente de trabalho”, deixando claro que essa politica visa a
prevenir acidentes e danos a saude relacionados ao trabalho, minimizando as causas dos
riscos no ambiente de trabalho sempre que possivel (BRASIL, 2019, on-line).

Sobre as convengdes 148 e 155 analisa Melo (2019, on-line):

O que se observa dessas duas convencgdes é que elas garantem que os agentes
e as substancias quimicas, fisicas e biolégicas, métodos e condi¢des de trabalho
estejam sob o mais absoluto controle, ndo envolvam riscos para a saude dos
trabalhadores, que sejam tomadas as medidas de protegao adequadas, tudo com o
fim de evitar os efeitos prejudiciais para a saude fisica e mental dos trabalhadores.

Ha ainda que se destacar o advento, em 2011, da Politica Nacional de Seguranca e
Saude do Trabalho - PNSST, plasmada no Decreto Federal de N° 7.602, de 7 de novembro
de 2011. A citada politica, conforme seu art. 12, “[...] tem por objetivos a promog¢ao da
saude e a melhoria da qualidade de vida do trabalhador e a prevencao de acidentes e de
danos a saude advindos, relacionados ao trabalho ou que ocorram no curso dele, por meio
da eliminagao ou reducao dos riscos nos ambientes de trabalho” (BRASIL, 2011, on-line).

A PNSST ademais encarta, entre as atribuicoes do Ministério da Saude, o seguinte:

[...] fomentar a estruturacdo da atencao integral a saude dos trabalhadores,
envolvendo a promogédo de ambientes e processos de trabalho saudaveis, o
fortalecimento da vigilancia de ambientes, processos e agravos relacionados ao
trabalho, a assisténcia integral a saude dos trabalhadores, reabilitagao fisica e
psicossocial € a adequagao e ampliagao da capacidade institucional (BRASIL,
2011, on-line).

Tal preceito realga a preocupagao ndo somente com aspectos fisicos do trabalhador,
mas também com aqueles relacionados aos componentes psicolégicos e sociais, 0s quais
também se agregam ao conceito de saude (Maranhao, 2020).

Para promover a saude no trabalho, programas devem incluir agées individuais e
coletivas que incentivem esporte, lazer, educagéo, reconhecimento, satisfagdo no trabalho,
alimentacao saudavel, boas relacdes e flexibilidade de horario. Essas medidas visam a
criar um ambiente de trabalho favoravel e educar sobre saldde, dado que os trabalhadores
passam a maior parte do dia no local de trabalho (Deon et al., 2020).

Destaque-se que a PNSST comina atribuicdes a diversos 6rgaos estatais, entre eles
os Ministérios do Trabalho, da Previdéncia Social e da Saude; e a 6rgaos e instituicoes
correlatas, como, por exemplo, a Fundacao Jorge Duprat Figueiredo de Seguranca e
Medicina do Trabalho - FUNDACENTRO (BRASIL, 2011).

Importante destacar que o PNSST elenca, entre seus principios, a “precedéncia das
acoes de promocao, protecao e prevengao sobre as de assisténcia, reabilitagao e reparagéo”
(Ibid., on-line). Tal preceito indica a importancia do mapeamento dos riscos organizacionais
e da atuacao empresarial prévia e constante, a fim de evitar o acontecimento de infortinios
no ambiente de trabalho.

Nesse sentido, colha-se a licdo de Facas (2013, p. 26):

[...] a preocupacdo com a saude dos trabalhadores deve ser central nas
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organizagdes. Contudo, o que se vé é uma inversao da légica proposta pelas
ciéncias da saude: as agbes organizacionais estdo muito mais atreladas a uma
I6gica curativa e assistencialista — espera-se o trabalhador adoecer para sé
entdo intervir E mesmo quando existem acdes preventivas, elas sao
desconectadas da realidade de trabalho e muitas vezes nao ha preocupagao com
0 que, no contexto de trabalho, causam ou potencializam o adoecimento. A
pergunta que deve ser feita pelos gestores é: “o0 que é que esta causando esse
adoecimento?”. Para propor acbes que sejam efetivas para a salde do
trabalhador, é necessario pensar o que causa ou podera causar o adoecimento.

Infelizmente, as corporacgdes tendem a somente cumprir a legislacéo no que toca
ao fornecimento de equipamentos basicos de protecao individual, ndo envidando esforcos
para mapear os riscos e atuar com severidade no combate aos mesmos, o que teria, por
certo, maior eficacia no que toca a promogao da saude dos trabalhadores (Oliveira, 2021b).

O mapeamento dos riscos e a efetiva atuagdo da administragdo empresarial na sua
contencdo e mesmo extirpacao deve ser o norte da atuacdo no meio ambiente laboral.

Com efeito, a diminuigdo dos riscos no ambiente de trabalho sempre foi o foco
principal e a base de qualquer programa sério de prevencao de acidentes e doencas
ocupacionais. Reconhecendo essa importancia, a Constituicdo de 1988 explicitamente
garantiu aos trabalhadores o direito a “reducéo dos riscos inerentes ao trabalho por meio
de normas de saude, higiene e segurancga” (art. 7%, XXVIII). Isso estabelece um principio
essencial sobre a promoc¢ao de medidas preventivas nos locais de trabalho (Oliveira, 2021b).

Destaque-se ainda que a Convencgéo N? 155 chancela, em seu artigo 112", importante
principio do meio ambiente do trabalho, conforme leciona Oliveira (2021b, p. 40): “[...] a
Convencao 155 da OIT assegura o principio da realizagdo progressiva da prevengao, pelo

31 Convencao N¢ 155 da OIT, Artigo 11: “Com a finalidade de tornar efetiva a politica referida no artigo

4 da presente Convengao, a autoridade ou as autoridades competentes deverao garantir a realizagao
progressiva das seguintes tarefas:

a) a determinagao, quando a natureza e o grau de risco assim o requererem, das condigdes que regem
a concepgao, a construgao e o acondicionamento das empresas, sua colocagdo em funcionamento, as
transformagdes mais importantes que forem necessarias e toda modificagdo dos seus fins iniciais, assim
como a seguranga do equipamento técnico utilizado no trabalho e a aplicagao de procedimentos definidos
pelas autoridades competentes;

b) a determinagao das operagdes e processos que serao proibidos, limitados ou sujeitos a autorizagao ou
ao controle da autoridade ou autoridades competentes, assim como a determinagao das substancias e
agentes aos quais estara proibida a exposi¢ao no trabalho, ou bem limitada ou sujeita a autorizagao ou ao
controle da autoridade ou autoridades competentes; deverao ser levados em consideragao o0s riscos para
a saude decorrentes da exposi¢ao simultaneas a diversas substancias ou agentes;

c) o estabelecimento e a aplicagéo de procedimentos para a declaragdo de acidentes de trabalho e doengas
profissionais por parte dos empregadores e, quando for pertinente, das instituicdes seguradoras ou outros
organismos ou pessoas diretamente interessadas, e a elaboragao de estatisticas anuais sobre acidentes
de trabalho e doengas profissionais.

d) a realizagao de sindicancias cada vez que um acidente de trabalho, um caso de doenga profissional ou
qualquer outro dano a saude ocorrido durante o trabalho ou com relagdo ao mesmo possa indicar uma
situagao grave;

e) a publicagao anual de informagdes sobre as medidas adotadas para a aplicagao da politica referida no
artigo 4 da presente Convencgao e sobre os acidentes de trabalho, os casos de doengas profissionais ou
outros danos a saude ocorridos durante o trabalho ou com relagdo ao mesmo;

f) levando em consideragao as condi¢des e possibilidades nacionais, a introdugédo ou o desenvolvimento
de sistemas de pesquisa dos agentes quimicos, fisicos ou biolégicos no que diz respeito aos riscos que
eles representaram para a saude dos trabalhadores.” (BRASIL, 2019).
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que fica vedado o retrocesso das conquistas ja alcangadas sobre seguranga e saude dos
trabalhadores”.

Ja a Convencao N? 161 da OIT trata dos Servigcos de Saude do Trabalho, tendo sido
aprovada em 1985. Ela foi ratificada através do Decreto Federal N° 127, de 22 de maio de
1991, tendo seu texto sido incorporado, posteriormente, ao Decreto Federal N® 10.088, de
2019, compondo seu anexo de numero XLIII (BRASIL, 2019).

Sobre a citada convengéo, colha-se a doutrina de Freitas (2021, p. 204):

[...]a Convengao traz em seu contetdo informagdes sobre um servigo preventivo
e encarregado de aconselhar o0 empregador e seus representantes sobre meios
para estabelecer e manter o meio ambiente do trabalho de forma segura e salubre,
inclusive com adaptacao as capacidades dos trabalhadores, levando-se em conta
o seu estado de sanidade fisica ou mental. Cabe asseverar que a existéncia dos
servigos, cujas fungdes estao definidas no préprio instrumento normativo, nao
eximem a responsabilidade do empregador de zelar pela saude e seguranga de
seus trabalhadores (art. 59).

A questao dos servicos de saude ja foi abordada anteriormente. Far-se-a, demais,
ainda neste capitulo, consideragdes sobre a teméatica.

3.3 Direito a saude do trabalhador

A saude do trabalhador, muito embora seja um termo de uso corrente, ainda é tema
de dificil conceituagdo® (Mendes, 2018c).

Isso porque se insere na questao da organizacao da sociedade capitalista, que tem
como marca a exploracao do trabalhador e, por conseguinte, de sua saude, razao pelo qual
€ um campo que abriga nitidos interesses contraditérios: de um lado os trabalhadores lutam
por sua integridade fisica e mental; do outro, os empregadores insistem na permanéncia e
no aumento da produtividade. Esse aspecto politico-social faz parte da histéria do campo
Saude do Trabalhador, uma vez que os operarios, historicamente, resistiram subordinar-se a
tutela do érgao responsavel pelos cuidados com a sua higidez fisica e mental (Melo; Souza;
Vasconcellos, 2018).

Sobre o0 assunto, colha-se o aporte doutrinario de Zanelli e Kanan (2019, p. 33):

%2 Sobre salde, a Lei N2 8.080 preceitua:
“ Art. 2° A salude é um direito fundamental do ser humano, devendo o Estado prover as condigdes
indispensaveis ao seu pleno exercicio.
§ 12 O dever do Estado de garantir a saude consiste na formulagdo e execugao de politicas econdmicas e
sociais que visem a redugao de riscos de doencas e de outros agravos e no estabelecimento de condigbes
que assegurem acesso universal e igualitario as agdes e aos servigos para a sua promogao, protecéo e
recuperagao.
§ 22 O dever do Estado nao exclui o das pessoas, da familia, das empresas e da sociedade.
Art. 32 Os niveis de saude expressam a organizagao social e econémica do Pais, tendo a satde como
determinantes e condicionantes, entre outros, a alimentacao, a moradia, o saneamento basico, o meio
ambiente, o trabalho, a renda, a educacao, a atividade fisica, o transporte, o lazer e 0 acesso aos bens e
servigos essenciais.
Paragrafo Unico. Dizem respeito também a salde as agdes que, por forga do disposto no artigo anterior, se
destinam a garantir as pessoas e a coletividade condigées de bem-estar fisico, mental e social.“ (BRASIL,
1990, on-line).
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Estar saudavel em uma organizacao saudavel é um requisito imperioso para a
produtividade e sustentabilidade. A condigao ou o estado saudavel de bem-estar
oscila permanentemente e diz respeito ao conjunto dos trabalhadores — gestores
e geridos — nos varios aspectos: fisicos, afetivos, cognitivos e comportamentais.

Diga-se que a saude do trabalhador ndo pode ser reduzida a um meio, sendo
essencialmente um fim em si mesma, tendo carater estratégico. Desse modo, a organizacao
saudavel enfrenta as dificuldades com sucesso, saindo fortalecida. Nessa esteira, a no¢ao
de organizagao saudavel se vincula aos conceitos de resiliéncia e constante aprendizagem.
Ela aprende com dificuldades e erros, utilizando-os em proveito de sua autopreservacao, ao
longo do tempo (Zanelli; Kanan, 2019).

Ademais, as organizagdes tidas como saudaveis buscam promover e sustentar o
bem-estar fisico, psicolégico e social de seus trabalhadores, com efetiva adesao as suas
politicas e praticas de saude mental. Por outro lado, as organiza¢des ndo saudaveis, ou tidas
como téxicas, sdo caracterizadas por elevados indices de acidentes de trabalho, licencas
médicas, atraso, absenteismo, presenteismo, rotatividade de empregados, alcoolismo,
reclamagodes de clientes, entre outros incidentes similares (Zanelli; Kanan, 2019).

Nesse contexto, Melo, Souza e Vasconcellos (2018, p. 1034) langam uma visao
socioldgica sobre 0 campo saude do trabalhador: “[...] 0 campo traz contribuicdes inegaveis,
mas integra o sociometabolismo do capital”.

No mesmo sentido, Lacaz (2007) faz referéncia ao contexto autoritario do campo
Saude do Trabalhador, por entender que as informagdes ndo sao franqueadas abertamente
aos trabalhadores, havendo uma atuacao unilateral dos profissionais de saude, os quais
muitas vezes atendem somente aos interesses do capital. Assim, se faz necessario
estabelecer regramentos que possam ajudar na construcao do carater contra-hegeménico
que perdura nesse espectro do saber.

3.3.1 Da Saude Ocupacional ao campo Saude do Trabalhador

A abordagem tradicional das relagdes entre trabalho e salude considera o corpo
como uma maquina que interage com agentes de risco no ambiente de trabalho. Os efeitos
na saude sao vistos como resultado dessa interacdo, tratando os trabalhadores como
hospedeiros passivos. Utilizando métodos das ciéncias fisicas e biolégicas, como os
“limites de tolerancia” e “limites biolégicos de exposi¢ao”, busca-se adaptar o ambiente e as
condigcdes de trabalho aos parametros considerados seguros para a maioria dos
trabalhadores. Nao se considera adequadamente, entretanto, a diversidade na
suscetibilidade individual aos agentes de risco (Lacaz, 2007)

No mesmo sentido, afirma Seligmann-Silva (2022, p. 129): “A denominacao Saude
Ocupacional € utilizada predominantemente nas empresas e geralmente é adotada
segundo uma légica positivista voltada a linearidades do tipo causa-efeito, sem considerar a
complexidade que a dimensé&o social e a dimensao subjetiva introduzem nas questdes da
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saude”.

Como se Vvé, trata-se de concepcao eminentemente mecanicista do ser humano e de
sua relagdo com o adoecimento e com os fatores ambientais. Defende-se, neste trabalho,
uma visao integrativa da saude do trabalhador, a qual prestigie, além dos fatores fisico-
espaciais do meio ambiente laboral, a questao psicossocial, bem como as inter-relacoes
do trabalhador com colegas de trabalho, superiores hierarquicos e mesmo com a maneira
como o trabalho é organizado.

Ressalte-se a obtusidade da concepg¢ao mecanicista de saude do trabalhador, a qual
nao considera aspetos relacionados ao ritmo de trabalho, a jornada, a produtividade, ao
conteudo das tarefas, ao relacionamento entre empregado e chefia, entre outros fatores que
vao além daqueles meramente organicos da saude do obreiro. Tal concepgao nao privilegia,
desse modo, aspectos da subjetividade do empregado (psicossomaticos € mentais), 0s
quais, no contexto atual, sdo essenciais para a investigacdo de eventuais adoecimentos
(Lacaz, 2007).

Essa perspectiva se vincula ademais a chamada Medicina do Trabalho que
remanesce até os dias atuais, onde predomina uma abordagem tradicional, assim
caracterizada: “[. ..] sob uma visdo eminentemente bioldgica e individual, no espaco restrito
da fabrica, numa relacdo univoca e unicausal, buscam-se as causas das doencas e
acidentes” (Minayo-Gomez; Thedim-Costa, 1997, p. 22).

Em sentido diverso, colha-se o entendimento exarado pelo MINISTERIO DA SAUDE
e ORGANIZACAO PAN-AMERICANA DA SAUDE NO BRASIL (2001, p. 17):

Entre os determinantes da saude do trabalhador estdo compreendidos os
condicionantes sociais, econdmicos, tecnoldgicos e organizacionais responsaveis
pelas condigbes de vida e os fatores de risco ocupacionais — fisicos, quimicos,
biol6gicos, mecanicos e aqueles decorrentes da organizagao laboral — presentes
nos processos de trabalho. Assim, as a¢des de salde do trabalhador tém como
foco as mudangas nos processos de trabalho que contemplem as relagées
saude-trabalho em toda a sua complexidade, por meio de uma atuacao
multiprofissional, interdisciplinar e intersetorial.

Busca-se, assim, no conteudo da saude do trabalhador, resgatar o “[. . .] lado humano
do trabalho e sua capacidade protetora de agravos a saude dos trabalhadores, tais como
mal-estares, incbmodos, desgastes, para além dos acidentes e doencas” (Lacaz, 2007, p.
760).

Esse novo conceito de saude do trabalhador parte ademais de uma premissa
sociologica diversa acerca do homem e mulher trabalhadores. Esses deixam de ser
enxergados somente como meros destinatarios dos programas e agdes de saude, ou
mesmo como hospedeiros/pacientes, passando a ser protagonistas no processo de
promocdo de sua saude. Assim, sua experiéncia pessoal é importante, devendo ser
ouvidos e valorizados, num contexto em que o trabalhador participa ativamente do
processo de controle de riscos laborais, visto que, mais que todos os outros, conhece os
meandro do meio ambiente laboral, onde desempenha seu mister, podendo contribuir de
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forma significativa para a melhoria da condi¢do de vida da coletividade dos trabalhadores e,
mesmo, para o aumento da produtividade®. Trata-se, em verdade, da superagdo do
conceito de Saude Ocupacional para a ado¢ao de um modelo de Saude do Trabalhador,
pautado na nogao de saude como direito (lbid.).

Nesse sentido, calha citar o conceito de saude para Dejours (1986, p. 11):“[...]a
saude para cada homem, mulher ou crianca é ter meios de tragar um caminho pessoal e
original, em direcao ao bem-estar fisico, psiquico e social”.

Desse modo, “[...] o conceito de saude deve ser entendido como um processo, que
perdura ao longo da vida e que esta relacionado com as possibilidades que o sujeito tem
para agir no mundo, isto é, as possibilidades que cada um tem para construir, no seu meio
social, a sua vida” (Lancman; Uchida; Sznelwar, 2015, p. 84).

Ainda sobre o matiz sociolégico presente na configuracdo do campo Saude do
Trabalhador, Minayo-Gomez e Thedim-Costa (1997, p. 25) ressaltam que: “Nele estao
presentes, de forma latente ou explicita, as contradi¢des que marcam as relagbes entre
capital e trabalho e que permeiam as concepcoes, relacdes de forga, monopdlios, estratégias
e praticas dos profissionais com atribuicdes e compromissos diferenciados na area”.

Essa nova abordagem visa ainda a superar o modelo de saude do trabalhador
capitaneada somente por servicos médicos sob a administracdo do empregador. Esses
servigos sao tidos pelos trabalhadores como comprometidos com o empresariado, ndo
revelando fatores importantes do adoecimento e mesmo permitindo a demissdo de
empregados considerados nao higidos. Essa situagdo agrava-se ainda mais no caso
brasileiro, tendo em vista que somente empresas de maior porte sdo obrigadas por lei a
manter esse tipo de servico (SESMT) (Lacaz, 2007).

Da maior importancia o aspecto histérico relativo a criagdo do campo Saude do
Trabalhador, assunto poucas vezes aprofundado no mundo juridico:

[...]para se entender a emergéncia do campo Saude do Trabalhador, como pratica
tedrica (geragao de conhecimentos) e pratica politico-ideolédgica (superagao de
relagdes de poder e conscientizagao dos trabalhadores), € necessario frisar que
ele emerge concomitantemente a maturagao do processo de industrializagao e
a forma particular que este assume na América Latina, nos anos 1970, com o
surgimento de uma classe operaria industrial urbana. Esse ator que se conforma
como forga social e politica, busca como aliados setores médios, particularmente
intelectuais de fora e de dentro da universidade (lbid., p. 762-763).

Infelizmente, ainda perduram varios mecanismos que encaminham o atual quadro
para uma prevaléncia de aspectos relativos a saude ocupacional, em detrimento do campo
Saude do Trabalhador. Isso estaria vinculado ao enfraquecimento do movimento sindical
e a uma maior fragmentacao dos estudos académicos sobre o0 assunto, tipica da anélise
ocupacional, havendo mesmo quem fale em retrocesso do chamado campo Saude do
Trabalhador (lbid.).

33 Compreende-se produtividade “[...] como o uso racional dos recursos visando atender as necessidades
da existéncia ou de vida extensiva no planeta, com maxima preservagao do entorno fisico e social” (Zanelli;
Kanan, 2019, p. 22).
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Destaque-se o pensamento de vanguarda de Minayo-Gomez e Thedim-Costa (1997,
p. 27), 0s quais, mais de 25 anos atrés, ja defendiam um conceito amplo de Saude do
Trabalhador que incorporasse grupos nao necessariamente vinculados ao trabalho
assalariado:

Adequacgdes semelhantes cabem também no estudo de outros segmentos nao
diretamente determinados pela lei do valor ou que nao impliguem formalmente
trabalho assalariado. Enquanto construgao histérica, permite apreender as
permanéncias e as transformagdes atuais que geram novas formas de organizar o
trabalho, em fungdo das necessidades de acumulagdo e do dinamismo da
sociedade de mercado. Em conseqliéncia, é possivel interpretar suas implicagoes
no novo tipo de trabalhador que é forjado — qualificado, polivalente, terceirizado
em niveis diversos, com vinculos precarios — e no crescimento do mercado
informal, bem como no contingente de excluidos social e economicamente.

Com efeito, a Saude do Trabalhador deve encampar novos olhares, como, por
exemplo, o do meio ambiente do trabalhador em plataformas digitais, dos teletrabalhadores
ou daqueles que, conquanto empregados, realizem trabalho de natureza eminentemente
externa. Ademais, outro nicho importante, mas pouco enfocado, é o0 acompanhamento do
processo de reinsercdo no mercado de trabalho de trabalhadores parcialmente
incapacitados em face de acidentes ou doencgas ocupacionais. Os fatores de risco e de
protecao psicossociais também sao de extrema importancia, devendo ser objeto da saude
do trabalhador.

Nesse sentido, anote-se que o art. 7° da Constituicdo Federal, elenca os direitos
da classe trabalhadora, n&o se restringindo somente ao trabalho de natureza assalariada.
Assim, no que couber, os ditames do art. 7° poderao ser utilizados para tutelar trabalhadores
que nao necessariamente tenham vinculo de emprego. Esse € o caso, por exemplo, do
preceito que garante a reducao dos riscos inerentes ao trabalho (art. 72, inciso XXII), o qual
pode ser aplicado aos trabalhadores em plataformas digitais, submetidos a varios riscos
profissionais.

Nessa quadra, muito embora o campo Saude do Trabalhador tenha génese
eminentemente industrial, 0 avanc¢o da sociedade e do campo permitem compreender que
0 mesmo se aplica a outros setores da economia. Entende-se inclusive que o campo se
abre para outras facetas da economia, como o setor de servicos e mesmo nichos de
mercado do trabalho ainda ndo mapeados (Minayo-Gomez; Thedim-Costa, 1997).

Anote-se sobre o tema que o Supremo Tribunal Federal, por sua Sumula N 736, fixou
entendimento segundo o qual “Compete a justica do trabalho julgar as acdées que tenham
como causa de pedir o descumprimento de normas trabalhistas relativas a seguranca,
higiene e saude dos trabalhadores” (BRASIL, 2003, on-line).

Com base nesse entendimento, a jurisprudéncia nacional tem se encaminhado no
sentido de considerar a Justica do Trabalho competente inclusive para questées atinentes ao
meio ambiente do trabalho de locais, conquanto publicos, comportem o labor de celetistas e
estatutarios.

Nessa mesma toada, cite-se o entendimento exarado por MINISTERIO DA SAUDE
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e ORGANIZACAO PAN-AMERICANA DA SAUDE NO BRASIL (2001, p. 17), no contexto do
campo Saude do Trabalhador:

[...] trabalhadores sé@o todos os homens e mulheres que exercem atividades para
sustento proprio e/ou de seus dependentes, qualquer que seja sua forma de
inser¢cdo no mercado de trabalho, nos setores formais ou informais da economia.
Estéo incluidos nesse grupo os individuos que trabalharam ou trabalham como
empregados assalariados, trabalhadores domésticos, trabalhadores avulsos,
trabalhadores agricolas, autébnomos, servidores publicos, trabalhadores
cooperativados e empregadores — particularmente, os proprietarios de micro e
pequenas unidades de produgdo. Sao também considerados trabalhadores
aqueles que exercem atividades nao remuneradas — habitualmente, em ajuda a
membro da unidade domiciliar que tem uma atividade econémica, os aprendizes e
estagiarios e aqueles temporaria ou definitivamente afastados do mercado de
trabalho por doenca, aposentadoria ou desemprego.

No mesmo sentido, e sobrelevando a questdo da saude do trabalhador, Mendes
(2021) entende que esse alargamento conceitual rompe com a limitada visao empregado-
empregador, de natureza eminentemente formal, revelando uma conquista da cidadania,
ao permitir que outros atores tenham acesso a direitos basicos, como saude e previdéncia
social.

Diga-se ainda que a ampliacdo do contexto se faz muito importante para que se
possa tutelar, a partir de normas ja vigentes, novos nichos de exploragcao do trabalho
humano, ainda ndo regulados, como o teletrabalho e o trabalho em plataformas digitais.

A segquir, cuidar-se-a de instrumentos normativos que tém sido veiculados, ao longo
das ultimas décadas, relativos a saude do trabalhador.

3.3.2 Saude do trabalhador: instrumentos de efetivacao

Inicialmente, ratifica-se a nogéo sistémica de meio ambiente do trabalho como um
complexo que vai além das condi¢gdes materiais do exercicio do labor (incluindo o local de
trabalho), para abarcar fatores imateriais como a cultura®* e o clima organizacional, com
énfase nos fatores de risco e de protec¢ao psicossociais.

Nesse sentido, colha-se o aporte doutrinario de Maranhao (2017, p. 120) (grifos no
original):

[...] na atual quadra do pensamento cientifico, € de total inadequagédo e
insuficiéncia a classica construgdo conceitual que vé o meio ambiente do trabalho
como simples “local da prestacao de servigo”, afigurando-se mesmo, hoje, tal
linha um constructo deveras obsoleto. E que, ao se manter enlagado ao plano do
“chao de fabrica”, com forte énfase em uma matiz estatico-espacial, o estudioso
acaba propagando no¢ao sobremodo restritiva do meio ambiente do trabalho, na
medida em que centra foco apenas em aspectos atinentes as condigdes de
trabalho, deixando muitas vezes ofuscados aspectos labor-ambientais outros
igualmente relevantes para a saude e seguranga do trabalhador, tais como os

34 Sobre o tema, anote-se: “A cultura organizacional desempenha um papel significativo na saide mental
dos funcionarios. Culturas organizacionais que enfatizam a transparéncia, o suporte e o equilibrio entre a
vida pessoal e profissional sdo propensas a fomentar um ambiente de trabalho mentalmente saudavel. Por
outro lado, culturas que incentivam uma competitividade excessiva ou uma sobrecarga de trabalho podem
afetar negativamente a qualidade de vida de seus membros.” (Melo, 2024, p. 85).
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relacionados a qualidade da organizagdao do trabalho implementada e das
relagdes interpessoais travadas na ambiéncia laboral.

Sobre a tematica, destaque-se que a Convencao N° 155, em seu art. 3, alinea “e”,
preceitua, conforme ja salientando, o termo saude, no contexto laboral, “abrange nao sé
a auséncia de afecg¢des ou de doencgas, mas também os elementos fisicos e mentais que
afetam a salde e estao diretamente relacionados com a segurancga e a higiene no trabalho”
(BRASIL, 2019, on-line).

Também o Pacto Internacional sobre Direitos Econémicos, Sociais e Culturais
pronuncia:

ARTIGO 12

1. Os Estados Partes do presente Pacto reconhecem o direito de toda pessoa de
desfrutar o mais elevado nivel possivel de salde fisica e mental.

2. As medidas que os Estados Partes do presente Pacto deverao adotar com o fim
de assegurar o pleno exercicio desse direito incluirdo as medidas que se fagam
necessarias para assegurar:

a) A diminuicdo da mortinatalidade e da mortalidade infantil, bem como o
desenvolvimento sdo das criancgas;

b) A melhoria de todos os aspectos de higiene do trabalho e do meio ambiente;

¢) A prevengéo e o tratamento das doencgas epidémicas, endémicas, profissionais
e outras, bem como a luta contra essas doengas;

d) A criagao de condigbes que assegurem a todos assisténcia médica e servigos
médicos em caso de enfermidade (BRASIL, 1992a, on-line).
No mesmo sentido, a Convencdo Americana sobre Direitos Humanos (Pacto de Sao
José da Costa Rica) declara em seu art. 52 o direito a integridade pessoal, nos seguintes
termos: “Toda pessoa tem o direito de que se respeite sua integridade fisica, psiquica e
moral” (BRASIL, 1992d, on-line).
Ja o Protocolo Adicional a Convengao Americana sobre Direitos Humanos (Protocolo
de Séo Salvador) pronuncia:
Artigo 10
Direito a Saude

1. Toda pessoa tem direito a saude, compreendendo-se como salude o gozo do
mais alto nivel de bem-estar fisico, mental e social.

2. A fim de tomar efetivo o direito a saude, os Estados-Partes comprometem-se a
reconhecer a saude como bem publico e, especialmente, a adotar as seguintes
medidas para garantir esse direito:

a) assisténcia priméria a saude, entendendo-se como tal a assisténcia médica
essencial ao alcance de todas as pessoas e familias da comunidade;

b) extensao dos beneficios dos servigos de saude a todas as pessoas sujeitas a
jurisdi¢cdo do Estado;

c) total imunizagao contra as principais doengas infecciosas;

d) prevengao e tratamento das doengas endémicas, profissionais e de outra
natureza;

e) educacao da populacdo com referéncia a prevengcado e ao tratamento dos
problemas da saude; e
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f) satisfagéo das necessidades de saude dos grupos de mais alto risco e que, por
sua situagao de pobreza, sejam mais vulneraveis.

Artigo 11
Direito ao Meio Ambiente Sadio

1. Toda pessoa tem direito a viver em meio ambiente sadio e a dispor dos servi¢os
publicos basicos.

2. Os Estados-Partes promoverao a protegao, preservagado e melhoramento do
meio ambiente (BRASIL, 1999, on-line).
E necessario citar ainda o dispositivo plasmado no art. 62, § 3¢, da Lei N© 8.080, de
19 de setembro de 1990, o qual, ao narrar as atribuicdes do Sistema Unico de Salde, d4 a
definicao legal de saude do trabalhador:

Entende-se por saude do trabalhador, para fins desta lei, um conjunto de
atividades que se destina, através das agdes de vigilancia epidemiologica e
vigilancia sanitaria, a promogao e protecao da saude dos trabalhadores, assim
como visa a recuperacao e reabilitagdo da salde dos trabalhadores submetidos
aos riscos e agravos advindos das condi¢6es de trabalho, abrangendo:

| - assisténcia ao trabalhador vitima de acidentes de trabalho ou portador de
doenca profissional e do trabalho;

Il - participagdo, no ambito de competéncia do Sistema Unico de Saude (SUS), em
estudos, pesquisas, avaliagao e controle dos riscos e agravos potenciais a saude
existentes no processo de trabalho;

1l - participacdo, no &mbito de competéncia do Sistema Unico de Satde (SUS),
da normatizagao, fiscalizagao e controle das condi¢des de produgao, extragao,
armazenamento, transporte, distribuicdo e manuseio de substancias, de produtos,
de maquinas e de equipamentos que apresentam riscos a saude do trabalhador;

IV - avaliagao do impacto que as tecnologias provocam a salde;

V - informagao ao trabalhador e a sua respectiva entidade sindical e as empresas
sobre os riscos de acidentes de trabalho, doenga profissional e do trabalho, bem
como os resultados de fiscalizacoes, avaliagbes ambientais e exames de salde, de
admissao, periédicos e de demissao, respeitados os preceitos da ética profissional;

VI - participagdo na normatizacao, fiscalizacao e controle dos servigos de saude
do trabalhador nas instituicdes e empresas publicas e privadas;

VIl - revisao periddica da listagem oficial de doengas originadas no processo de
trabalho, tendo na sua elaboragéo a colaboragéao das entidades sindicais; e

VIl - a garantia ao sindicato dos trabalhadores de requerer ao 6rgao competente
a interdicao de maquina, de setor de servigo ou de todo ambiente de trabalho,
quando houver exposigdo a risco iminente para a vida ou saude dos trabalhadores
(BRASIL, 1990, on-line).

Diga-se que é importante conectar as politicas de seguranca e saude com as
politicas publicas de saude, pois essa integracdo pode promover ambientes de trabalho
mais saudaveis e prevenir doencgas através de melhorias organizacionais. Questdes como
acesso a alimentagao saudavel no trabalho, aumento da atividade fisica, boa qualidade do
sono e atengao aos riscos psicossociais sao cruciais. Parece haver uma oportunidade para
uma colaboracgéao eficaz entre os servigcos de saude e seguranga no trabalho e os servigos
de saude publicos ou privados para apoiar a saude dos trabalhadores (Moreira, 2020).

Ressaltando a proximidade entre os assuntos saude e trabalho Feliciano e Silva
(2021, p. 298) asseveram: “[...] ha uma estreita relagdo entre o meio ambiente geral e 0
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do trabalho, a qual encontra eco na assertiva de que a saude do trabalhador é espécie
do género direito a saude, razao pela qual o art. 200, inciso VIII, da CF elenca, dentre as
atribuicées do SUS, a de colaborar na protecdo do meio ambiente, nele compreendido o do
trabalho”.

Nessa perspectiva, faz-se importante anotar que a Constituicao Federal conceitua
saude, em seu art. 196, nos seguintes termos: “A saude € direito de todos e dever do
Estado, garantido mediante politicas sociais e econémicas que visem a redugao do risco de
doenca e de outros agravos e ao acesso universal e igualitario as acdes e servicos para
sua promocao, protecao e recuperagao” (BRASIL, 1998, on-line).

No mesmo sentido, a Declaragéo Universal dos Direitos Humanos preceitua, em seu
art. 25:

Todo ser humano tem direito a um padréo de vida capaz de assegurar a si e a sua
familia saude e bem estar, inclusive alimentagao, vestuario, habitacao, cuidados
médicos e 0s servigos sociais indispensaveis, e direito a seguranga em caso de
desemprego, doenga, invalidez, viuvez, velhice ou outros casos de perda dos
meios de subsisténcia fora de seu controle (Organizagao das Nagdes Unidas,
1948, p. 5).

Nessa toada, calha citar a existéncia, no Brasil, de importante documento infralegal
que regula a saude dos trabalhadores. Trata-se da Portaria N° 1.823, de 23 de agosto de
2012, do Ministério da Saude, que institui a Politica Nacional de Saude do Trabalhador e da
Trabalhadora (PNSTT), documento que, em seu art. 3%

Todos os trabalhadores, homens e mulheres, independentemente de sua
localizagao, urbana ou rural, de sua forma de inser¢ao no mercado de trabalho,
formal ou informal, de seu vinculo empregaticio, publico ou privado, assalariado,
autdbnomo, avulso, temporario, cooperativados, aprendiz, estagiario, doméstico,
aposentado ou desempregado séo sujeitos desta Politica.

Paragrafo Unico. A Politica nacional de saude do trabalhador e da trabalhadora
alinha-se com o conjunto de politicas de salide no &mbito do SUS, considerando a
transversalidade das ag¢des de saude do trabalhador e o trabalho como um dos
determinantes do processo satide-doenca (BRASIL. MINISTERIO DA SAUDE,
2012, on-line).

Destaque-se que a referida politica ndo se volta apenas ao trabalhador sob vinculo de
emprego, atingindo todas as relagdes de trabalho, inclusive, os trabalhadores em plataformas
digitais, os quais nao foram mencionados especificamente no documento, por ébvio, tendo
em vista a data de edi¢cdo do mesmo®.

35 Cite-se ainda que a PNSTT tem, entre seus objetivos, entre outros, conforme seu artigo 82, “promover a
salde, ambientes e processos de trabalho saudaveis”, 0 que encampa: “a) estabelecimento e adogao
de parametros protetores da saude dos trabalhadores nos ambientes e processos de trabalho; b)
fortalecimento e articulagao das agdes de vigilancia em saude, identificando os fatores de risco ambiental,
com intervengdes tanto nos ambientes e processos de trabalho, como no entorno, tendo em vista a
qualidade de vida dos trabalhadores e da populagéo circunvizinha; c) representacao do setor satde/salde
do trabalhador nos féruns e instancias de formulagao de politicas setoriais e intersetoriais e as relativas ao
desenvolvimento econdmico e social; d) inser¢gao, acompanhamento e avaliagao de indicadores de saude
dos trabalhadores e das populagdes circunvizinhas nos processos de licenciamento e nos estudos de
impacto ambiental; e) inclusdo de parametros de prote¢do a saude dos trabalhadores e de manutengéo
de ambientes de trabalho saudaveis nos processos de concessao de incentivos ao desenvolvimento, nos
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Cite-se, ademais, que a Portaria em comento consagra a Vigilancia em Saude do
Trabalhador - VISAT, em seu anexo (Elementos Informativos da PNSTT):

7. A Vigilancia em Salde do Trabalhador (VISAT) é um dos componentes do
Sistema Nacional de Vigilancia em Saude. Visa a promogéo da salude e a redugao
da morbimortalidade da populagéo trabalhadora, por meio da integragéo de agdes
que intervenham nos agravos e seus determinantes decorrentes dos modelos
de desenvolvimento e processos produtivos (Portaria GM/MS N 3.252/09). A
especificidade de seu campo é dada por ter como objeto a relagdo da saude
com o ambiente e os processos de trabalho, abordada por praticas sanitarias
desenvolvidas com a participagdo dos trabalhadores em todas as suas etapas.
Como componente da vigilancia em salude e visando a integralidade do cuidado, a
VISAT deve inserir-se no processo de construgdo da Rede de Atengao a Saude,
coordenada pela Atencao Primaria a Saude (Portaria GM/MS N? 3.252/09). Nesta
perspectiva, a VISAT é estruturante e essencial ao modelo de Atengéo Integral
em Saude do Trabalhador. A Vigilancia em Salde do Trabalhador compreende
uma atuagao continua e sistematica, ao longo do tempo, no sentido de detectar,
conhecer, pesquisar e analisar os fatores determinantes e condicionantes dos
agravos a saude relacionados aos processos e ambientes de trabalho, em seus
aspectos tecnoldgico, social, organizacional e epidemioldgico, com a finalidade
de planejar, executar e avaliar intervengdes sobre esses aspectos, de forma a
elimina-los ou controla-los (Portaria GM/MS N2 3.120/98) (BRASIL. MINISTERIO
DA SAUDE, 2012, on-line).

A VISAT, como se vé, tem importante funcao epidemioldgica, ajudando a catalogar
as atividades econdmicas e profissdbes onde ocorrem maiores agravamentos a saude do
trabalhador. Ela se insere na Rede Nacional de Atencgao Integral a Saude do Trabalhador
(RENAST), criada pela Portaria N° 2.728, de 11 de novembro de 2009, do Ministério da
Saude. A referida rede, conforme o art. 12, caput, da portaria de regéncia, se constitui em
uma agao integrada entre o Ministério da Saude, as Secretarias Estaduais e municipais de
saude, com envolvimento de 6rgaos correlatos e instituicoes colaboradoras (Brasil, 2009).

Diga-se que as acgdes de vigilancia planejadas devem incluir a saude mental dos
trabalhadores, considerando todos os aspectos do trabalho (relagdes, condi¢oes, riscos,
métodos de organizacao e gestao) e suas repercussdes na saude dos obreiros, que se
manifestam em varias formas de sofrimento (doencas, transtornos e complicagdes
psicossociais). Acredita-se que as agdes de vigilancia podem apoiar negociagdes coletivas
e promover mudangas no processo de trabalho que beneficiem a saude mental dos
trabalhadores (Ledo, 2014).

No mesmo sentido, MINISTERIO DA SAUDE e ORGANIZACAO PAN-AMERICANA
DA SAUDE NO BRASIL (2001, p. 162) afirmam (grifos no original):

A vigilancia em saude do trabalhador deve considerar a multiplicidade de fatores
envolvidos na determinacdo das doencas mentais e comportamentais
relacionadas ao trabalho. Em alguns casos, sdo de natureza quimica, em outros,
intrinsecamente relacionados as formas de organizagao e gestéao do trabalho ou
mesmo da auséncia de trabalho e em muitos casos decorrem de uma agao
sinérgica desses fatores.

mecanismos de fomento e outros incentivos especificos; f) contribuigcdo na identificagéo e erradicagao de
situagdes analogas ao trabalho escravo; g) contribuicdo na identificagao e erradicagao de trabalho infantil
e na protecéo do trabalho do adolescente; e h) desenvolvimento de estratégias e agdes de comunicagao
de risco e de educacdo ambiental e em satde” (BRASIL. MINISTERIO DA SAUDE, 2012, on-line).
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Anote-se que o0s preceitos em anadlise se inserem no mandado constitucional
plasmado no art. 200, inciso Il, que assevera caber ao SUS “executar as acdes de vigilancia
sanitaria e epidemioldgica, bem como as de saude do trabalhador” (BRASIL, 1998, on-line).

Cite-se ainda, sobre o assunto, o entendimento emanado do MINISTERIO DA SAUDE
e ORGANIZACAO PAN-AMERICANA DA SAUDE NO BRASIL (2001, p. 18), referindo-se a
politicas publicas de saude:

As politicas de governo para a area de saude do trabalhador devem definir as
atribuigdes e competéncias dos diversos setores envolvidos, incluindo as politicas
econdmica, da industria e comércio, da agricultura, da ciéncia e tecnologia, do
trabalho, da previdéncia social, do meio ambiente, da educacéo e da justi¢a, entre
outras. Também devem estar articuladas as estruturas organizadas da sociedade
civil, por meio de formas de atuagado sistematicas e organizadas que resultem
na garantia de condigdes de trabalho dignas, seguras e saudaveis para todos os
trabalhadores.

Ademais, todos 0os mecanismos citados se inserem na promog¢ao do chamado
trabalho decente, sendo documentos de vanguarda, devendo ser estudados e
implementados pelos 6rgaos publicos competentes.

3.4 Do acidente do trabalho tipico

E bem interessante o conceito proposto por Catharino (1968 apud Brand&o, 2015,
p. 123), para quem o acidente do trabalho € a “a lesdo corporal ou psiquica resultante de
acao fortuita, subita e violenta de uma causa exterior, ou de esfor¢co concentrado do proprio
lesado”. Tal conceito pde em relevo aspecto essencial para a perspectiva do presente
trabalho, no caso, as repercussoes deletérias do acidente do trabalho no plano psicossocial
do trabalhador.

Acidente do trabalho, nos termos propugnados pelo caput do art. 19 da Lei n® 8.213,
de 24 de julho de 1991, “é o que ocorre pelo exercicio do trabalho a servico de empresa
ou empregador doméstico ou pelo exercicio de trabalho dos segurados referidos no inciso
VIl do art. 11 desta Lei, provocando lesdo corporal ou perturbagéo funcional que cause a
morte ou a perda ou reducéo, permanente ou temporaria, da capacidade para o trabalho”
(BRASIL, 1991, on-line).

Trata-se do conceito de acidente do trabalho tipico, acidente-tipo ou macrotrauma.
Nao se exige que haja violéncia, podendo a lesdo, ou mesmo a morte, ocorrer apéds a
fluéncia de dias ou meses da ocorréncia do infortinio, necessério para a sua caracterizacao
a lesividade e o nexo de causalidade (Monteiro; Bertagni, 2020).

Como se vé, o conceito legal vincula o acidente do trabalho a infortinios que causem
morte, perda ou redugao da capacidade laborativa do trabalhador. Com efeito, 0 homem
trabalhador, desprovido dos meios de producao capitalistas, somente tem como patriménio
sua forca de trabalho. Essa, portanto, deve ser preservada, uma vez que emanagao da
dignidade pessoal do trabalhador, estando o ordenamento juridico sempre a desmotivar e
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penalizar qualquer comportamento empresarial que a macule.

Importante ressaltar que, do ponto de vista previdenciario, ndo ha que se perquirir
acerca da existéncia de culpa do trabalhador, prevalecendo, no caso, a teoria do risco
social®®, segundo a qual a classe trabalhadora deve ser protegida, sem exclusdes, em face
de eventos futuros e incertos, cuja realizacao independa da vontade do atingido (Beveredige,
1942 apud Oliveira, 2013, p. 60).

Ha, entretanto, um conceito ampliado de acidente do trabalho, de origem
governamental, que merece destaque:

Acidente de trabalho é o evento subito ocorrido no exercicio de atividade laboral,
independentemente da situagdo empregaticia e previdenciaria do trabalhador
acidentado, e que acarreta dano a saude, potencial ou imediato, provocando lesao
corporal ou perturbagao funcional que causa, direta ou indiretamente (concausa)
a morte, ou a perda ou redugao, permanente ou temporaria, da capacidade para
o trabalho. Inclui-se ainda o acidente ocorrido em qualquer situagdo em que o
trabalhador esteja representando os interesses da empresa ou agindo em defesa
de seu patrim6nio; assim como aquele ocorrido no trajeto da residéncia para o
trabalho ou vice-versa (BRASIL. MINISTERIO DA SAUDE, 2006, p. 11).

O conceito acima é relevante uma vez que nao se restringe aos beneficiarios da
previdéncia social, abarcando, ademais, os acidentes ocorridos fora do local de trabalho,
bem como os de trajeto.

3.5 Das doencas relacionadas ao trabalho ou doencas ocupacionais

A regra do art. 19, caput, da Lei de Beneficios da Previdéncia Social ndo esgota a
definicdo de acidente do trabalho, referindo-se somente ao assim chamado acidente do
trabalho tipico. Ha, entretanto, outros infortinios que o legislador equiparara aos acidentes
do trabalho, entre os quais, merece destaque as chamadas doencgas relacionadas ao
trabalho ou doencgas ocupacionais.

Enquanto o acidente do trabalho tipico tem um carater instantaneo, unico e
traumatico, tendo causa evidenciavel, e com consequéncias imediatas, as doencgas
ocupacionais sao insidiosas e multifatoriais, ndo tendo evento desencadeador Unico. Em
regra, as doencgas ocupacionais tendem a se agravar com o tempo, se nao forem tomadas
medidas necessarias para obstar sua instalacao e desdobramentos psicofisicos (Cunha;
Melo, 2021; Rocha; Boucinhas Filho; Colnago, 2021).

Sobre o tema, colha-se o aporte doutrinario de Oliveira (2019, p. 52):

36 Para Brandao (2015, p. 280), na seara previdencidria, prevalece a teoria do risco integral:

“[...] deve ser lembrado que a cobertura proporcionada pelo seguro acidentario, a cargo do empregador,
alcanga os danos gerados pelo acidente na forma disciplinada pela legislagdo previdenciaria, o que
possibilitard ao empregado usufruir diferentes beneficios que garantem o seu sustento e dos seus familiares
durante o periodo de afastamento e compensam eventual perda ou reducao de sua capacidade para o
trabalho de forma permanente.

Ha, portanto, nessa circunstancia, nitida forma de responsabilidade objetiva na modalidade do risco
integral, alcangando a cobertura mesmo nos casos em que o empregado seja o causador do infortinio.”
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[...] o acidente e a enfermidade tém conceitos préprios. A equiparagao entre
eles se faz apenas no plano juridico, com efeitos nas reparag¢des e nos direitos
que resultam para o trabalhador nos dois casos. Enquanto o acidente € um
fato que provoca lesao, a enfermidade profissional € um estado patolégico ou
mérbido, ou seja, perturbagdo da saude do trabalhador. O acidente caracteriza-
se pela ocorréncia de um fato subito e externo ao trabalhador, ao passo que a
doenca ocupacional normalmente vai se instalando insidiosamente e se manifesta
internamente com tendéncia de agravamento.
Nessa esteira, o proprio texto legal, com o objetivo de tutelar as chamadas doengas
relacionadas ao trabalho ou doengas ocupacionais, as equipara formalmente a acidentes
do trabalho. Confira-se:

Art. 20. Consideram-se acidente do trabalho, nos termos do artigo anterior, as
seguintes entidades moérbidas:

| - doenga profissional, assim entendida a produzida ou desencadeada pelo
exercicio do trabalho peculiar a determinada atividade e constante da respectiva
relagdo elaborada pelo Ministério do Trabalho e da Previdéncia Social;

Il - doencga do trabalho, assim entendida a adquirida ou desencadeada em fungao
de condicbes especiais em que o trabalho é realizado e com ele se relacione
diretamente, constante da relagdo mencionada no inciso I.

§ 12 Nao sao consideradas como doencga do trabalho:
a) a doencga degenerativa;

b) a inerente a grupo etario;

€) a que nao produza incapacidade laborativa;

d) a doenga endémica adquirida por segurado habitante de regidao em que ela
se desenvolva, salvo comprovagao de que € resultante de exposi¢cao ou contato
direto determinado pela natureza do trabalho.

§ 22 Em caso excepcional, constatando-se que a doenga nao incluida na relagao
prevista nos incisos | e Il deste artigo resultou das condi¢des especiais em que
o trabalho é executado e com ele se relaciona diretamente, a Previdéncia Social
deve considera-la acidente do trabalho (BRASIL, 1991, on-line).

O dispositivo legal faz mengéo a relac&o elaborada pelo Ministério do Trabalho e
Previdéncia Social. Trata-se das listas plasmadas no anexo Il do Regulamento da
Previdéncia Social, em especifico as listas A e B. Importante observar que o préprio
regulamento deixa claro que “as doencgas e respectivos agentes causadores ou fatores de
risco de natureza ocupacional listados sao exemplificativos e "complementares” (BRASIL,
1999).

No conjunto das doencas relacionadas ao trabalho, merecem destaque os
transtornos de somatizacao, os episédios depressivos, os transtornos de ansiedade, a
sindrome do panico e de estresse e a sindrome de burn-out, entre outros (Deon et al.,
2020, p. 267).

Esse carater exemplificativo e complementar advém, ademais, do art. 20, § 2°, acima
citado, o que se constitui em verdadeira clausula aberta, onde podem se incorporar varios
adoecimentos ndo catalogados, inclusive a Covid-19 (Brandao, 2021).

Destaguem-se os transtornos mentais e do comportamento relacionados com o
trabalho (GRUPO V da CID-10):
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| - Deméncia em outras doencgas especificas classificadas em outros locais
(F02.8);

Il - Delirium, ndo sobreposto a deméncia, como descrita (F05.0);

Il - Outros transtornos mentais decorrentes de lesao e disfungéo cerebrais e de
doenga fisica (F06.-): Transtorno Cognitivo Leve (F06.7);

IV - Transtornos de personalidade e de comportamento decorrentes de doenga,
lesdo e de disfungdo de personalidade (F07.-): Transtorno Orgénico de
Personalidade (F07.0); Outros transtornos de personalidade e de comportamento
decorrentes de doenga, leséo ou disfungao cerebral (F07.8);

V - Transtorno Mental Organico ou Sintomatico nao especificado (F09.-);

VI - Transtornos mentais e comportamentais devidos ao uso do alcool: Alcoolismo
Crbnico (Relacionado com o Trabalho) (F10.2);

VIl - Episddios Depressivos (F32.-);

VIII - Reagdes ao “Stress” Grave e Transtornos de Adaptacao (F43.-): Estado de
“Stress” Pés-Traumatico (F43.1);

IX - Neurastenia (Inclui “Sindrome de Fadiga”) (F48.0);

X - Qutros transtornos neur6ticos especificados (Inclui “Neurose Profissional”)
(F48.8);

Xl - Transtorno do Ciclo Vigilia-Sono Devido a Fatores Nao-Organicos (F51.2)
Xl - Sensagdo de Estar Acabado (“Sindrome de Burn-Out”, “Sindrome do
Esgotamento Profissional”) (Z73.0) (BRASIL, 1999, on-line).

Nessa esteira, ha que se lamentar a auséncia de cumprimento da determinagéo
inserta no art. 62, § 3%, inciso VII, da Lei N° 8.080, de 1990, que prescreve ser atribuicdo do
SUS a “revisao periodica da listagem oficial de doencas originadas no processo de trabalho,
tendo na sua elaboracao a colaboracao das entidades sindicais” (BRASIL, 1990, on-line).

Com efeito, a listagem anexa ao Regulamento da Previdéncia Social foi elaborada
em 1999, tendo sido alterada trés Unicas vezes, através dos Decretos N° 6.042, de 2007 e
6.957, de 2009; e da Portaria GM/MS N? 1.999, de 27 de novembro de 2023; tendo sido
bastante limitada a atuacao sindical na formulagcao dos referidos documentos.

Sobre a alteracéao legislativa levada a efeito em 2023, destaque-se:

Entre as doencgas presentes na nova lista esta, por exemplo, o burnout (também
conhecido como sindrome do esgotamento profissional). O ministério define que
esse esgotamento pode acontecer por fatores psicossociais relacionados a gestao
organizacional, ao conteudo das tarefas do trabalho e a condi¢des do ambiente
corporativo.

Outra novidade foi a ampliagao da lista de transtornos mentais. Na lista publicada
em 1999, ja constavam problemas como abuso de alcool e estresse grave por
conta de circunstancias referentes ao trabalho.

Ja a relagao mais recente também inclui comportamentos como uso de sedativos,
canabinoides, cocaina e abuso de cafeina como transtornos que podem ser
consequéncia de jornadas exaustivas, assédio moral no trabalho, além de
dificuldades relacionadas a organizagao empresarial.

Ainda foram adicionados transtornos como ansiedade, depressao e tentativa de
suicidio como patologias que podem ser decorrentes do estresse psicolégico
vivido do trabalho. Na publicagao de 1999, os episddios depressivos eram
associados somente ao contato com substancias téxicas como mercurio e
manganés (Nunes, 2023, on-line).

Importante referir que a Organizagéo Internacional do Trabalho, através da sua
Recomendagéo de N® 194, de 2002, fez listar, entre as doencgas tidas como de carater
ocupacional as seguintes:

2.4. Transtornos mentais e comportamentais
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2.4.1. Transtorno de estresse pos-traumatico

2.4.2. Outros transtornos mentais ou comportamentais ndo mencionados no item
anterior, quando uma ligacdo direta for estabelecida cientificamente, ou
determinada por métodos apropriados as condigdes e praticas nacionais, entre a
exposicdo a fatores de risco decorrentes de atividades de trabalho e o(s)
transtorno(s) mental(ais) e comportamental(is) contraido(s) pelo trabalhador
(ORGANICAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2002, on-line).

Muito embora tal prescricdo ndo tenha valor cogente no Brasil, tratando-se de soft
law®’, demonstra a preocupacdo da OIT com o estabelecimento de parametros
internacionais relativos a saude mental do trabalhador.

Louva-se o fato de as normas brasileiras estarem em consonancia com a referida
Recomendagéo.

Sobre a diferenciacao entre doengas profissionais e doengas do trabalho, faz-se
necessario citar Ramazzini (2016, p. 169), dada a importancia histérica de seu trabalho e a
lucidez com que distingue os tipos sob analise:

Até agora falei daqueles artifices que contraem doengas em virtude da nocividade
da matéria manipulada; agrada-me aqui tratar de outros operarios que, por outras
causas, como sejam, a posicdo dos membros, dos movimentos corporais
inadequados, enquanto trabalham, apresentam distarbios mérbidos, tais como os
operarios que passam o dia de p€, sentados, inclinados, encurvados, correndo,
andando a cavalo ou fatigando o seu corpo por qualquer outra forma®8.

Nesse sentido, cite-se que a OIT, em 1919, declarou que a contaminagdo por
carbunculo (antraz) deveria ser considerada doenga profissional, ratificando o critério da
nocividade da substancia para o organismo humano, proposta por Ramazzini, na
caracterizacao das doencgas profissionais (Mendes, 2018b).

Nesse mesmo passo, a OIT, por sucessivas convengdes — N? 18 (1925), N° 42 (1934)
e N? 121 (1964) — passou a listar as substancias que ocasionam doencas profissionais,
entre elas o chumbo, o mercurio e os derivados dos mesmos. A partir de 1980, a lista de
doengas profissionais atingiu 0 numero de 29, passando a compor um anexo a convengao,
nao necessitando, assim, de aprovagao dos paises para a sua alteracao (lbid.).

Posteriormente, a lista da OIT passou a integrar aspectos epidemiol6gicos, deixando
de ser uma listagem de doengas de carater profissional em sentido estrito, para ser um rol
mais abrangente de doencas relacionadas ao trabalho (Mendes, 2018b).

Nessa quadra, € essencial citar a classificagao proposta por Schilling (1984 apud
Mendes, 2018b, p. 402), mundialmente conhecida, segundo a qual, as doencgas relacionadas

87 Sobre o tema, anote-se: “Para a doutrina internacionalista, as disposicdes de soft law podem ser normas
juridicas ou nao juridicas, ou mesmo atos, resolugdes e instrumentos norteadores elaborados com uma
linguagem de conteldo aberto, genérico e declaratério, que ndo seja obrigatério e vinculante e que nao
estabeleca quaisquer sangbes no caso de seu descumprimento, mas, eventualmente, mecanismos de
conciliagao, mediagao, dentre outros” (Cardia, 2014b, p. 125).

Importante citar sobre este estudioso: “Além do estudo das véarias ocupagdes, Ramazzini avaliou suas
repercussoes epidemiolégicas e ainda avangou pelo campo da profilaxia. Essa obra teve grande influéncia
sobre os primeiros médicos brasileiros que se dedicaram aos problemas de saude dos trabalhadores, na
ocasiao em que se fizeram sentir as conseqliéncias da incipiente industrializagdo no inicio da pratica da
medicina no Brasil” (Souto, 2003, p. 98).

38
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ao trabalho sdo organizadas em 03 grandes grupos (grifos no original):

Grupo I: Doengas em que o trabalho é causa necessaria, tipificadas pelas doengas
profissionais, stricto sensu, e pelas intoxicagdes profissionais agudas.

Grupo II: Doengas em que o trabalho pode ser um fator de risco, contributivo, mas
nao necessario, exemplificadas por todas as doengas comuns, mais frequentes
ou mais precoces em determinados grupos ocupacionais, portanto, que o nexo
causal é de natureza eminentemente epidemioldgica. A hipertensao arterial e
as neoplasias malignas (canceres), em determinados grupos ocupacionais ou
profissées, constituem exemplo tipico.

Grupo llI: Doengas em que o trabalho é provocador ou desencadeante de um
distarbio latente, ou agravador de doenga ja estabelecida ou pré-existente, ou
seja, concausa, tipificadas pelas doengas alérgicas de pele e respiratorias e pelos
disturbios mentais, em determinados grupos ocupacionais ou profissoes.

Como se vé, as doencas profissionais estdo encartadas no Grupo I, o qual também
abrange as intoxicagdes profissionais agudas.

Em verdade, as doencgas profissionais tém sua etiologia relacionada a agentes
fisicos, quimicos ou biolégicos incidentes sobre a determinadas fungdes, tendo, em regra,
especificacao legal (Brandao, 2021).

Diga-se que as doencas profissionais (inciso | do citado art. 21 da Lei de Beneficios
da Previdéncia Social) também sado conhecidas como tecnopatias ou ergopatias, havendo,
no que toca as mesmas, presungao de que sao oriundas do trabalho. J& as doencas do
trabalho (inciso Il do citado art. 21) s&o chamadas de mesopatias e dependem de prova
de que se originaram das condi¢cdes em que o trabalho fora desenvolvido (Brandao, 2021;
Oliveira, 2013).

Sobre 0 assunto, anote-se:

[...] fortaleceu-se o conceito desenvolvido entre os europeus, principalmente
franceses e italianos, de serem admitidos dois ramos para as doengas do trabalho:
as tecnopatias ou doengas profissionais e as mesopatias, que seriam as doencgas
adquiras em decorréncia das condicdes em que o trabalho era executado e que
necessitavam, para sua caracterizagdo da determinagcdo do nexo causal.
Pode=se, na literatura sobre patologia do trabalho produzida a época, ver a
marcante influéncia dessa dicotomia na legislagao, que chegou até o presente
(Souto, 2003, p. 126).

Ainda sobre a presunc¢éo da natureza ocupacional da doenca profissional, haveria
sobre o tema uma verdadeira presuncao juris et de jure, ou seja, de carater absoluto, a qual
inadmitiria prova em contrario. Assim, uma vez comprovado o adoecimento e a prestagao
de labor na atividade profissional especifica, estaria comprovado o nexo de causalidade
entre o0 adoecimento e o trabalho (Nascimento, 1977 apud Oliveira, 2021a, p. 655).

Ja no que toca as doengas do trabalho (antigamente denominadas doencas
profissionais atipicas), elas ndo possuem, em regra, presuncdo de que estejam
relacionadas ao labor, dependendo o nexo de causalidade da efetiva comprovagao de que
a patologia decorre das condigées em que o labor fora desempenhado (Oliveira, 2021a).

Anote-se que as doencas profissionais estdo encartadas no Grupo Il, da
Classificacdo de Schilling, sendo o trabalho um fator de risco contributivo, mas néo
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necessariamente presente para a sua deflagragédo. Sua eclosdo ou agravamento depende
da maneira como o trabalho é executado (Brandao, 2021).

Embora ainda sejam bastante importantes, na sua maioria, as doencgas profissionais
estdo circunscritas a trabalhadores que, no ambiente de trabalho, expéem-se a riscos
especificos, na maioria das vezes, identificaveis (Maeno, 2013).

Muito embora seja comum a distingédo entre doenca profissional e doenga do trabalho,
nos termos propostos pela legislagdo, no presente trabalho, utilizar-se-a o termo “doenca
relacionada ao trabalho” ou “doenca ocupacional”®® como género, dentro do qual estarao
encampados todos os adoecimentos de natureza laboral.

Sobre as doencas relacionadas ao trabalho, ha que se reconhecer o seu carater de
afronta a aspectos morais da personalidade do individuo, conforme lecionam Feliciano e
Ebert (2021, p. 311), no contexto da Covid-19:

Quando uma situagao de poluigao labor-ambiental se manifesta sob a forma de
patologia ocupacional, ela ocasiona, de imediato, o sofrimento psiquico
decorrente ndao s6 da tristeza em si pela contracdo de severas doengas
associadas a exposigao a determinados agentes nocivos, como também da
angustia em face da possivel intensificagdo dos sintomas e do sentimento de
incerteza diante dos efeitos da moléstia em sua integridade psicofisica e em seu
futuro pessoal. Ha, nesse caso, uma lesao direta as esferas da personalidade
compreendidas pela intimidade, com evidentes reflexos na vida privada.

A sequir, abordar-se-do as consequéncias faticas e juridicas dos acidentes do
trabalho.

3.6 Consequéncias previdenciarias, civeis e trabalhistas do acidente do trabalho

Os acidentes do trabalho e doengas ocupacionais tém profunda repercussao na vida
do cidadao trabalhador. Percebe-se, de fato, impactos na sua autoestima, na sua capacidade
de trabalho, no seu relacionamento familiar e social, bem como nas suas perspectivas de
futuro.

No plano pessoal, o trabalhador se vé envolto em uma experiéncia dramatica, que
encerra dor e sofrimento. O evento, em si, se constitui muitas vezes em trauma, que gera
lembrangas nefastas para toda a vida do empregado:

[...] em outras milhares de residéncias vamos encontrar a dor da exclusao, a
tristeza da inatividade precoce, a solidao do abandono na intimidade do lar, o
vexame da mutilagao exposta, a dificuldade para os cuidados béasicos de salde, o
constrangimento da dependéncia permanente de outra pessoa, a sensagao aflitiva

39 O termo “doenca ocupacional” é considerado um neologismo, sendo usado comumente na Justica do
Trabalho, ndo obtendo, contudo, aprovagao de parte da doutrina, sendo importante registrar que Mendes
(2018a) condena o uso da expressao, dizendo da abundancia de termos ja consagrados para a definigao
do instituto e realgando que o adjetivo “ocupacional” ndo necessariamente se refere ao trabalho. Para
o autor, os termos “doenca profissional” e “doenga do trabalho”, no ambito previdenciario, e “doenga
relacionada ao trabalho”, no ambito da saude, seriam suficientes. Ratifica seu posicionamento dizendo que
a OMS utiliza, desde 1985, o conceito ampliado de “doengas relacionadas ao trabalho”, ao passo que a
OIT tem utilizado o termo “doengas profissionais”, desde 2009/2010.
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de inutilidade, o conflito permanente entre um cérebro que ordena e um corpo que
nao consegue responder, o vazio da inércia imposta (Oliveira, 2021b, p. 17).

No caso de falecimento, seus familiares carregaram o peso “[...] de uma cadeira
vazia, um retrato fixado na parede, sonhos desfeitos, a orfandade ou a viuvez inesperada e
muitos coracdes afetuosos na dor da saudade” (lbid., p. 17).

Diga-se que o acidente do trabalho é seguido por um periodo de elevada inseguranca
pessoal: ndo se tem certeza das intervengoes cirurgicas e tratamentos médicos necessarios,
nem das sequelas decorrentes. O trabalhador, do dia para a noite, perde sua condicao
de provedor e protagonista de sua histéria de vida, passando a depender de familiares e
amigos, sem ter certeza de quando tal situagao cessara. Todo esse drama pessoal interfere
sobremaneira no sentimento de autoestima do empregado acidentado.

Ha também impactos na sociabilizacdo do trabalhador. Ele deixa de frequentar
lugares que lhe dao prazer e ressignificam a sua vida. Deixa de estudar, de realizar
atividades fisicas ou mesmo tarefas domésticas, como cozinhar. Nao mais vai a igreja
ou ao futebol. As mulheres deixam de frequentar o saldo de beleza, olvidando-se de
preocupagdes com a aparéncia.

A alteragao drastica do projeto de vida gera confusao e desorientacdo. Os individuos
reajustam suas vidas para lidar com o tratamento da doencga, mas nao necessariamente
para se reabilitarem nessa nova realidade. Grupos de apoio sdo recomendados por sua
eficacia em ajudar nesse processo (Rocha, 2007).

Citando pesquisa feita com bancarios acometidos por LER/DORT, Rocha (2007, p.
156) pontua:

As limitagdes abarcam tarefas simples, como escovar os dentes, e se estendem
até a relagado com os filhos. A rotina de vida mudou completamente. O lesionado
é desapropriado do seu estilo de vida, de sua maneira de ser e fazer as coisas.
Assim, passa a ter de reaprender as tarefas mais elementares de sua vida cotidiana.
Hoje vive em funcao da doenca.

Esse cenario impacta a saude psicologica do trabalhador, havendo varios relatos de
acidentados que submergem na depressao®.

Com efeito, trabalhadores que sofrem acidentes ou tém doengas ocupacionais
frequentemente enfrentam desafios psicologicos, como a depressao, ligada a culpa e as
mudangas fisicas e de vida resultantes. Isso inclui alteragdes na imagem corporal, mudangas
na rotina devido a hospitalizacdes, imobilidade e perda de fungdes cognitivas, em casos de
intoxicacao por metais pesados (Jacques, 2013).

No ambiente familiar, surgem conflitos e questdées emocionais complexas,
especialmente em situacdes de acidentes fatais. As dinamicas familiares podem variar, e é
importante notar que os trabalhadores do sexo masculino muitas vezes enfrentam desafios

40 Referindo-se a bancarios acometidos de LER/DORT, Rocha (2007, p. 157) pontua: “E importante salientar
que, tendo em vista que os Dorts e a depressao que os acompanha estéo sob o espectro do acidente do
trabalho, este apoio deveria ser propiciado pela instituicido empregadora. Na realidade, este sofrimento ap6s
o adoecimento é vivenciado solitariamente pelo lesionado, sendo a ele imputada a responsabilidade pelo
seu restabelecimento. As instituicdes empregadoras terminam por eximir-se de qualquer responsabilidade.”
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adicionais devido a percepcao social do espago doméstico como um ambiente que foge ao
tradicionalmente associado ao masculino (Jacques, 2013).

Importante ressaltar que o acidente também tem forte repercussao negativa na
imagem do empreendimento, quer perante seus empregados, quer perante a sociedade.
Ademais, a prépria empresa passa a enfrentar um processo de “sofrimento” e reconfiguragéao,
tendo que readequar o seu meio ambiente laboral, com a contratagcao de novo trabalhadores,
sem o treinamento adequado. Essa situagcado impacta sobremaneira a producao, podendo
ocasionar novos acidentes. Tais aspectos se somam aos prejuizos materiais decorrentes do
sinistro, inclusive no que toca a possivel reparagao do trabalhador acidentado ou se seus
sucessores (Ramos; Azevedo, 2012).

Existe também uma série de consequéncias indiretas amargadas pelos demais
agentes vinculados ao empreendimento: “[....] os demais empregados, fornecedores,
clientes, um municipio ou uma regidao econdmica inteira dependendo da relevancia daquela
atividade, reproduzindo o impacto indesejado na sociedade” (Ibid., on-line).

A seguir, abordar-se-4 a saude do trabalhador como emanacédo do conceito de
trabalho decente da Organizagao Internacional do Trabalho.

3.7 Saude do trabalhador como emanacao do trabalho decente

A precarizagao das relagdes de trabalho, analisada no capitulo anterior, estaria
em direta afronta ao que a Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) tem chamado de
trabalho decente.

Com efeito, o conceito de trabalho decente sintetiza a miss&o historica da OIT:

[...] de promover oportunidades para que homens e mulheres obtenham um
trabalho produtivo e de qualidade, em condi¢des de liberdade, equidade, seguranga
e dignidade humanas, sendo considerado condigao fundamental para a superagao
da pobreza, a redugao das desigualdades sociais, a garantia da governabilidade
democrética e o desenvolvimento sustentavel (OIT BRASILIA, 2021, on-line).

A mesma OIT define o conceito de trabalho decente, nos seguintes termos:

Trabalho decente é um trabalho produtivo e adequadamente remunerado, exercido
em condigbes de liberdade, equidade e seguranga, e que garanta uma vida digna
a todas as pessoas que vivem do trabalho e a suas familias. Permite satisfazer as
necessidades pessoais e familiares de alimentagao, educagao, moradia, saude e
seguranca. Também pode ser entendido como emprego de qualidade, seguro e
saudavel, que respeite os direitos fundamentais do trabalho, garanta prote¢ao
social quando néo pode ser exercido (desemprego, doencga, acidentes, entre
outros) e assegure uma renda para a aposentadoria. Por seu carater
multidimensional, também engloba o direito a representacao e a participagéo no
dialogo social. Em todos os lugares, e para todas as pessoas, o trabalho decente
diz respeito a dignidade humana (CEPAL/ PNUD/OIT, 2008, p. 12).

Nao ha como se falar em trabalho decente sem propiciar adequadas e justas
condi¢Oes de preservacao da vida e da saude do trabalhador. Nesse sentido, ha que se
observar os limites de jornada e as horas de repouso. Também nao se pode falar em
trabalho decente se o Estado ndo toma providéncias para a criagdo e manutencao de
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postos de trabalho, que ndo sejam informais ou precarizados. Ademais, ndo ha trabalho
decente se o trabalhador ndo estiver protegido dos riscos sociais, insitos ao trabalho
humano, bem como dos riscos psicossociais (Brito Filho, 2004).

Na atualidade, nota-se um elevado déficit de trabalho decente. Isso acentua a
necessidade de multiplicarem-se oportunidades de trabalho onde as pessoas possam
viver decentemente, protegendo sua dignidade e respeitando os direitos fundamentais
dos trabalhadores, tais como a liberdade de associagao, direito de negociagao coletiva,
erradicacao do trabalho forgado, do trabalho infantil e da discrimina¢do (Somavia, 2014b).

Trabalho decente, entdo, € um conjunto minimo de direitos do trabalhador que
corresponde: a igualdade no trabalho; ao trabalho com condi¢des justas, incluindo
remuneracao e preservacao da saude e seguranca do trabalhador; a proibicao do trabalho
infantil; a liberdade sindical; e a protecdo contra os riscos sociais, como o desemprego € 0s
acidentes de trabalho (Zubizarreta, 2009).

Tal conceito vai ao encontro dos arts. 23 e 24 da Declaracao Universal dos Direitos
Humanos, os quais preceituam:

Artigo 23.

1. Todo ser humano tem direito ao trabalho, a livre escolha de emprego, a condi¢gdes
justas e favoraveis de trabalho e a protegdo contra o desemprego.

2. Todo ser humano, sem qualquer distincdo, tem direito a igual remuneragéo por
igual trabalho.

3. Todo ser humano que trabalhe tem direito a uma remuneragao justa e satisfatéria,
que lhe assegure, assim como a sua familia, uma existéncia compativel com a
dignidade humana, e a que se acrescentarao, se necessario, outros meios de
protegéo social.

4. Todo ser humano tem direito a organizar sindicatos e neles ingressar para
protecao de seus interesses.

Artigo 24.

Todo ser humano tem direito a repouso e lazer, inclusive a limitagao razoavel
das horas de trabalho e férias periédicas remuneradas (Organizacdo das Nagoes
Unidas, 1948, p. 5).

O trabalho decente trata-se de “[. . .] condig&o essencial para a superac¢ao da pobreza,
a reducao das desigualdades sociais, a garantia da governabilidade democratica e o
desenvolvimento sustentavel” (CONSELHO FEDERAL DE PSICOLOGIA, 2019, p. 57).

Assim, o conceito de trabalho decente esta em estreita sintonia com o principio
constitucional da dignidade da pessoa humana, um dos fundamentos do Estado brasileiro
(Constituicao da Republica Federativa do Brasil, art. 12, inciso ).

O conceito busca delimitar a tutela dos direitos minimos do homem-trabalhador,
colocando-o a salvo do descuido e da exploragéo ilimitada por parte dos tomadores de seus
servigos. Estes direitos minimos é que devem caracterizar o conceito de trabalho decente.
Patamar inferior a este é sujeitar o trabalhador a condi¢cdes de trabalho que estdo abaixo do
necessario para que seja preservada sua dignidade.

Sobre a defesa intransigente desse patamar minimo, diga-se que a legislagao
trabalhista vigente deve ser preservada, pois direitos sociais que defendem a vida séo

inegociaveis. Nessa esteira, € crucial resgatar a dignidade do trabalho e sua fung¢ao social,
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impedindo a terceirizagao ilicita e antissocial, 0 assalariamento disfargado e as empresas
de fachada (Franco; Druck; Seligmann-Silva, 2010a).

Como exemplo de trabalho indigno podemos citar ainda: trabalho subordinado
sem assinatura de CTPS e pagamento de direitos trabalhistas respectivos; trabalho em
plataformas digitais; trabalho em condi¢des analogas a de escravo; trabalho em cooperativas
de méao de obra fraudulentas; trabalho insalubre, degradante ou penoso; trabalho infantil;
trabalho em situacao de assédio moral, sexual ou organizacional; terceirizagao em atividade
finalistica da empresa contratante; trabalho intermitente; entre outros.

Seriam todos exemplos de ocupacdo que néo correspondem ao parametro de
trabalho digno, que € aquele que garante um patamar minimo civilizatério de direitos ao
trabalhador, consoante o que dispde o artigo 7° da Constituicao Federal, que trata dos
direitos dos trabalhadores urbanos e rurais. Entre tais direitos se pode citar: salario minimo,
jornada de trabalho maxima de 8 horas diarias e 44 semanais, irredutibilidade salarial, férias
anuais, proteg¢do contra os riscos do trabalho, entre outros.

Ja no trabalho que ndo observa esse patamar minimo de direitos, nem mesmo se
sabe quem é o empregado:

[...] ndo ha mais sequer a identificagdo do trabalhador, como ocorria na sociedade
salarial. Ao contrario, existe apenas incerteza e falta de controle até mesmo
do tempo de vida, pois nestas modalidades ha necessidade de disponibilidade
integral, aguardando um improvavel chamado a qualquer momento (Lazzarin,
2020, p. 103).

Sobre trabalho decente e agravos mentais, importante anotar que, na idade adulta,
condi¢Oes de trabalho decentes séo cruciais para a saude mental. Para pessoas com
esquizofrenia ou transtorno bipolar, por exemplo, o trabalho pode ser estressante, mas
também promove recuperagao, melhora a autoestima, o funcionamento social e a qualidade
de vida. O emprego reduz sintomas de depresséao e ansiedade, enquanto o desemprego
aumenta o risco de tentativas de suicidio (OMS; OPAS, 2023).

Diga-se que os valores fundamentais nas normas da OIT sobre saude e seguranga
no trabalho referem-se a trés principios fundamentais: (i) o trabalho deve ser realizado em
um ambiente seguro e saudavel, livre de risco ocupacionais, inclusive psicossociais: (ii) as
condi¢des de trabalho devem promover o bem-estar e a dignidade dos trabalhadores; (iii)
o trabalho deve oferecer possibilidades reais de realizacdo pessoal, autorrealizagéo e o
servico a sociedade (Forastieri, 2016).

Nessa esteira ha que se lembrar da Convengcdo N¢ 155 da OIT, somada a
Recomendacgéao N° 164 que a acompanha, sobre seguranca e saude dos trabalhadores.
Tais documentos dispdéem acerca da adogao, aplicacao e revisdo de uma politica nacional
coerente em matéria de seguranca e saude dos trabalhadores e meio ambiente laboral com
o objetivo de proteger a saude fisica e mental dos trabalhadores. Essa politica deve, a
propésito, considerar as relagdes existentes entre os componentes materiais do trabalho e
as pessoas que 0 executam e supervisionam. Faz-se necessario adequar a maquinaria, as
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equipes, o tempo de trabalho, a organizagdo do trabalho, as operagdes e processos as
capacidades fisicas e mentais dos trabalhadores (Forastieri, 2016).

Necessario citar a correlagao importante que existe entre trabalho indigno ou
precarizado e os agravos mentais do trabalhador. Com efeito, no trabalho precarizado, a
pobreza e a baixa escolaridade aumentam a vulnerabilidade ao adoecimento fisico e
mental. Isso € agravado pela falta de acesso a suporte social e conhecimento, e pela
intensificagdo da dominagao e do esgotamento (Franco; Druck; Seligmann-Silva, 2010a).

O estreitamento do mercado de trabalho e a reducao da proteg¢ao social pioram a
situacdo. Trabalhadores migrantes, sem apoio afetivo e enfrentando discriminacéo, séo
especialmente vulneraveis. O apoio social e afetivo de familias e comunidades é crucial
para proteger a saude mental (lbid.).

Com efeito, a vulnerabilidade social, entendida como problemas atinentes a moradia,
alimentacao, acesso a servigos médicos, bem como baixa escolaridade, acaba fragilizando
o trabalhador frente ao empregador. Esse cenario, pode ocasionar a violéncia real ou
simbdlica do empregador contra 0 empregado €, consequentemente, 0 adoecimento mental.

Ainda no que toca ao trabalho decente, ha que se fazer referéncia a Convengao N°
187 da OIT, de 2006, ainda nao ratificada pelo Brasil. O referido documento trata do Quadro
Promocional para a Saude e Seguranca no Trabalho.

O art. 4° da convencao em comento, deixa clara a necessidade de se estabelecer
um sistema nacional de seguranga e saude no trabalho:

Artigo 4°

1. Cada Membro devera, em consulta com as organizagdes de empregadores e
de trabalhadores mais representativas, estabelecer, manter, desenvolver
progressivamente e rever periodicamente um sistema nacional de seguranca e de
saude no trabalho.

2. O sistema nacional de seguranga e de salde no trabalho devera incluir, entre
outros:

a) Leis e regulamentos, convengdes coletivas se for caso disso, e qualquer outro
instrumento pertinente em matéria de seguranca e de saude no trabalho;

b) Uma ou mais autoridades ou 6rgaos, responsaveis pela seguranca e a saude
no trabalho, designados em conformidade com o Direito e a pratica nacionais;

c) Mecanismos que assegurem o cumprimento das leis e dos regulamentos
nacionais, incluindo sistemas de inspegao; e

d) Instrumentos que promovam, ao nivel da empresa, a cooperagao entre a diregao,
os trabalhadores e os seus representantes, como um elemento essencial da
prevencao no local de trabalho (ORGANICAO INTERNACIONAL DO TRABALHO,
2006, on-line).

Importante referir que até agora existiam quatro categorias de principios e direitos
fundamentais no trabalho, no @mbito da OIT: (i) liberdade sindical, com reconhecimento da
negociacao coletiva; (ii) eliminacao do trabalho forgado; (iii) abolicdo do trabalho infantil; e
(iv) eliminacao da discriminagao quanto ao emprego e a ocupagao. Desse modo, a decisao
da OIT, consubstanciada na Convencao 187 significa que havera mais uma categoria
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fundamental: (v) seguranca e sadde no trabalho (ASSOCIACAO NACIONAL DE MEDICINA
DO TRABALHO, 2022).
Por fim, diga-se que a Organizagao Internacional do Trabalho investe no tema saude
mental e trabalho decente, nas seguintes frentes:
. Tentamos incentivar todos os locais de trabalho a serem saudaveis.

. Sabemos que o bem-estar fisico e mental do trabalhador melhora a sua
produtividade e desempenho e reduz a pressao sobre os sistemas de saude,
bem-estar e seguranga social.

. Acreditamos que evitar a discriminag¢ao contra aqueles que sofrem dificuldades
de saude mental se relaciona com direitos fundamentais no trabalho.

. Estamos interessados em promover oportunidades de trabalho decente para
todos, e

. Também estamos preocupados com a protecdo daqueles que nao estdo em
condigbes de trabalho*' (Somavia, 2014b, p. 67).

No capitulo seguinte tratar-se-a da saude mental do trabalhador.

41 Texto original: “Mediante el trabajo decente abordamos la salud mental desde diferentes angulos:

» Procuramos fomentar que todos los lugares de trabajo sean saludables.

» Sabemos que el bienestar fisico y mental del trabajador mejora su productividad y su rendimiento y
aminora las presiones sobre los sistemas de salud, bienestar y seguridad social.

» Creemos que evitar la discriminacion contra quienes sufren dificultades de salud mental tiene que ver con
los derechos fundamentales en el trabajo.

* Nos interesa promover oportunidades de trabajo decente para todos, y

* Nos preocupamos también de la proteccién de quienes no estan en condiciones de trabajar.”
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4 SAUDE MENTAL DO TRABALHADOR

A saude mental é muito mais que a mera auséncia de doenca mental, consistindo
num estado de bem-estar que permite aos individuos enfrentar os momentos de estresse —
comuns na vida de todos —, desenvolver suas habilidades pessoais, aprender, trabalhar
adequadamente e contribuir para o desenvolvimento da comunidade (ORGANIZACAO
MUNDIAL DA SAUDE, 2022a).

Estima-se que 15% dos adultos em idade de trabalhar tenha enfrentado um problema
de satide mental em algum momento de suas vidas (ORGANIZACAO MUNDIAL DA SAUDE,
2022a).

Acolhe-se a seguinte definigdo de Saude Mental do Trabalhador (grifos no original):

[...] é um campo de conhecimento, cujo propdsito é o estudo da dinamica, da
organizagao e dos processos do trabalho, visando a promogao da salde mental
do trabalhador, por meio de agdes diagndsticas, preventivas e terapéuticas
eficazes, sendo o stress, o transtorno do estresse pos-traumatico, a depresséao, os
transtornos de adaptacao, o assédio moral, o assédio sexual, o burn-out, suicidio
relacionado ao trabalho, “Karojisatsu” e etc. espécies de manifestagbes de
transtornos mentais e comportamentais relacionados com a ma adaptagao do ser
humano ao trabalho por ele realizado. Trata-se, nesse caso, dos agentes
etiolégicos ou fatores de risco psicossociais de natureza ocupacional (Penido;
Perone, 2013, p. 33-34).

Os principios adotados vao além da busca de produtividade e os estudos visam a
identificar todos os aspectos que promovem a saude, bem como 0s que sao potencialmente
prejudiciais (Seligmann-Silva, 2022).

Trata-se de um campo multidisciplinar, envolvendo estudos da medicina, da psicologia
(psicopatologia do trabalho, psicodinamica do trabalho, entre outras), da sociologia, da
ergonomia, do direito, da ética, da economia, administracdo de empresas, politicas publicas,
entre outros (Seligmann-Silva, 2022; Penido; Perone, 2013).

Nesse contexto, o estabelecimento de uma linguagem comum que possibilite uma
compreensao mutua mais efetiva ainda € um objetivo a ser alcangado (Seligmann-Silva,
2022).

4.1 Saude mental do trabalhador: um desafio constante

Como ja assinalado, a confluéncia entre aspectos fisicos e mentais é insita a
definicdo de meio ambiente do trabalho acolhida pelo ordenamento juridico nacional. Dessa
forma, faz-se necessario superar a visao centrada no enfoque fisico-espacial, onde os
riscos bioldgicos, quimicos e fisicos eram preponderantes*’. A essa abordagem deve

42 Por agentes biolégicos, quimicos e fisicos, entenda-se o seguinte (grifos no original):
“Os agentes biologicos nocivos provocam alergias, intoxicagdes e infecgdes, seja por meio de virus,
bactérias, protozoarios, fungos, parasitas ou bacilos. Agem pela ingestdo de alimentos contaminados,
através das vias respiratorias e dermatoldgicas, por picadas, cortes ou perfuragdes.
Os agentes quimicos sao constituidos por ampla variedade de substancias organicas e inorganicas, em
forma de poeiras, fumos, névoas, neblinas, vapores e outras substancias derivadas da degradagao
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integrar-se, numa perspectiva holistica, riscos mais proprios da realidade atual do mundo
do trabalho, incluindo os agravos de natureza ergondémica e psicossocial (Maranhao, 2017).
Sobre o tema, anote-se o aporte doutrinario de Argafna (2019, p. 48-49):

Essa visdo abrangente dos riscos ocupacionais requer que as medidas de
protecdo e de higiene, a redugdo da exposicdo dos riscos, e o controle dos
mesmos; enfim, tudo o que tende a proteger o trabalhador frente aos riscos, esteja
subordinado a medidas que tendam a evita-los e combater suas causas. Para
tanto, &€ necessario atenuar os riscos inerentes a cada configuragao do trabalho
em relagao as modalidades de execugdo, com os materiais, 0s instrumentos, etc.
e indicar solugdes de trabalho alternativas, desprovidas de riscos.

Essa nova abordagem é fruto do préprio desenvolvimento social. Com efeito, até o
final do século passado, predominaram, quer no ambito agrario, quer no ambito industrial,
atividades que demandavam elevado esforgo fisico. Dessa forma, em um primeiro
momento, as condicionantes espaciais capitaneavam os incipientes cuidados com a higiene
e seguranga do trabalho. O advento das etapas ulteriores da Revolugao Industrial trouxe,
no final do século XIX, a ascendéncia do aspecto humano para o campo produtivo, com a
emergéncia de toda uma série de incidentes cognitivo-emocionais, a demandar um
tratamento adequado para as expressdes psicossociais relacionadas ao trabalho humano
(Razzouk, 2015a).

Nesse sentido, destaque-se:

A automacéo e a inteligéncia artificial estédo redesenhando o mercado de trabalho,
extinguindo alguns empregos e criando outros. Esse fato exige uma revisdo das
habilidades necessarias para o futuro do trabalho. Essas mudangas tém
implicagdes significativas para a educagdo, o treinamento profissional e as
politicas publicas. Além disso, o fendbmeno estd remodelando fundamentalmente
as estruturas sociais, econdmicas e politicas do mundo, exigindo uma
compreensao profunda e uma abordagem reflexiva (Melo, 2024, p. 21).

N&o se pode esquecer que os fatores relacionados a interagcdo humana séao de
extrema importancia no contexto do meio ambiente do trabalho. Diga-se que essa
abordagem abrangente — homem integrado ao meio ambiente circundante — € herdeira
da concepcao que se deve ter do meio ambiente, na totalidade, sendo tema que tem
recebido elevado respaldo cientifico. Assim, as condi¢des de trabalho e suas implicacoes
na saude e seguranca do trabalhador, incluida a saude mental, sdo fatores essenciais para
a compreensdo do meio ambiente do trabalho, ndo se podendo desconsiderar essa

de matéria organica, com potencialidade para intoxicagdes e irritagbes; compostos organoclorados
e organofosforados de materiais contaminados por herbicidas ou pesticidas, com potencialidade de
bioacumulagao e de causar disturbios neurolégicos; compostos organicos podem também, ao serem
degradados, produzir gases que levam a nauseas e reagdes de hipersensibilidade; solventes organicos
e dioxinas podem originar cancer, quando a exposi¢cao a metais pesados acarreta disfungdes renais,
intoxicagdes agudas e cumulativas, e também, cancer.

Os agentes fisicos sao classificados como formas de energia presentes nas atividades laborais, tais
como: ruidos, vibragoes, radiagdes energizantes e ndo energizantes, frio, calor, pressées anormais e
umidade. Tais agentes provocam danos diversos, [...], quais sejam: lesdes oculares, surdez, aumento da
pressdo sanguinea, secre¢des anormais, sobrecarga osteomuscular, tensao cardiaca e outras disfungdes.
Estas estao associadas a dificuldades cognitivas e emocionais, desde a irritabilidade passageira até o
esgotamento mental intenso.“ (Zanelli; Kanan, 2019, p. 36-37).
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abordagem, sob pena de se deformar a prépria concepcao de meio ambiente laboral
(Maranhéo, 2017).

41.1 Psicodinamica do trabalho

Anote-se que a Psicodinamica do Trabalho (PDT) investiga as estratégias defensivas,
individuais ou coletivas, utilizadas pelos trabalhadores para se protegerem das pressdes
psiquicas oriundas da forma como o trabalho se encontra organizado e se desenvolve*:.
Essas estratégias podem contemplar, desde a simples negacao dos fatores de risco, como
também o enfrentamento ou a defesa em face de fatores deletérios da saude psiquica.
Quando esses mecanismos de defesa do ego falham ou se mostram insuficientes, o
ambiente patogénico prevalece e o sofrimento psiquico se torna insuportavel. E o momento
em que eclodem os adoecimentos mentais do trabalhador (Lancman; Uchida; Sznelwar,
2015).

Sobre o tema, Dejours (2006, p. 21) pontua:

Essa disciplina — inicialmente denominada psicopatologia do trabalho — tem
por objeto o estudo clinico e tedrico da patologia mental decorrente do trabalho.
Fundada ao final da Il Guerra por um grupo de médicos-pesquisadores liderados
por L. Le Guillant. ela ganhou ha uns 15 anos um novo impulso que a levou
recentemente a adotar a denominagao de “analise psicodinamica das situagoes
de trabalho”, ou simplesmente “psicodinamica do trabalho”. Nessa evolugao da
disciplina, a questao do sofrimento passou a ocupar uma posigao central. O
trabalho tem efeitos poderosos sobre o sofrimento psiquico. Ou bem contribui
para agrava-lo, levando progressivamente o individuo a loucura, ou bem contribui
para transforma-lo, ou mesmo subverté-lo, em prazer, a tal ponto que, em certas
situagodes, o individuo que trabalha preserva melhor a sua saude do que aquele que
nao trabalha. Por que o trabalho ora é patogénico, ora estruturante? O resultado
jamais é dado de antemao. Depende de uma dindmica complexa cujas principais
etapas sao identificadas e analisadas pela psicodindmica do trabalho (grifos no
original).

No mesmo sentido, Mendes, Ferreira e Cruz (2007, p. 69) assinalam que a

psicodindmica do trabalho:

[...] € uma abordagem de natureza predominantemente qualitativa, busca a
descricdo e interpretagdo das fontes de prazer e sofrimento no trabalho,

43 Sobre o sentido de trabalho na Psicodindmica do Trabalho: “Para a psicodindmica do trabalho, é no
ambito coletivo que se constroi e se compreende o sentido vivenciado no trabalho — por meio das agoes
coletivas em que se compartilham sentimentos, angustias, a efetivagdo de defesas coletivas (Martins,
Robazzi, & Bobroff, 2010) — e se constroem as representacdes e significados que orientam a manutencao
da saude psiquica (Dejours, 2015). Embora essa abordagem busque fortalecer o olhar para o coletivo
de trabalhadores, também reconhece a dimenséo individual presente no fenébmeno. Assim, o sujeito
constréi um sentido em seu trabalho, a partir do momento em que percebe sua identidade engajada
naquilo que realizou e construiu, bem como quando as outras pessoas sao capazes de reconhecé-lo
naquele espago do trabalho (Antunes & Druck, 2013). Portanto, para um mesmo trabalho, os sentidos e as
vivéncias atribuidas pelos trabalhadores contam com os vieses de sua subjetividade, sendo pessoais e
compartilhados. Em nivel coletivo e cultural, o sentido é apreendido por meio dos vinculos e interagées
sociais e, em nivel individual, construido pelos sentidos pessoais, estando ligado a histéria de vida, as
emocgdes e aos sentimentos do préprio individuo (Macedo, 2015). Assim, o sentido do trabalho permite
a construcao da identidade pessoal e social do trabalhador por meio das tarefas que executa e de sua
identificacdo com elas (Dejours, 2015).“ (Gongalves et al., 2020, p. 441-442).
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identificando seus conteudos e suas formas de manifestagdo. O que interessa a
psicodin@mica do trabalho é a vivéncia subjetiva do trabalho e o espago do
trabalho no processo de regulagao psiquica dos trabalhadores, em seu acesso a
realidade.

Diga-se que o sofrimento surge “[...] quando ndao é mais possivel a negociacao
entre o sujeito e a realidade imposta pela organizacao do trabalho” (Mendes, 2007a, p. 21).

Ademais, o sofrimento € intensificado “[...] a medida que a organizacao do trabalho
nao permite a subversao do trabalho prescrito para em um trabalho (sic) no qual o
trabalhador usa sua inteligéncia pratica, ou seja, uma organizacdao do trabalho
suficientemente flexivel que absorva a criatividade, variabilidades no modo de fazer as
tarefas e a subjetividade“ (Mendes, 20073, p. 21-22).

Quanto ao objeto da Psicodinamica do Trabalho, pontua Mendes (2007a, p. 16):

E objeto da psicodinamica do trabalho o estudo das relagcées dinamicas entre
organizagao do trabalho e processos de subjetivagdo, que se manifestam nas
esséncias de prazer-sofrimento, nas estratégias de agao para mediar contradigoes
da organizagao do trabalho, nas patologias sociais, na saude e no adoecimento.

Diga-se que subjetivacdo “E o processo de atribuicdo de sentido, construido com
base na relagao do trabalhador com a sua realidade de trabalho, expresso em modos de
pensar, sentir e agir individuais ou coletivos” (Mendes, 2007a, p. 16).

Quando o sofrimento néo é ressignificado, transformando-se em prazer, resta ao
trabalhador, para manter a sua integridade psicossocial, a utilizagcdo de estratégias de
defesa. Essas vao sendo criadas a depender da forma de organizacgao do trabalho, podendo
ter caracteristicas individuais ou coletivas (Mendes, 2007b).

Esse seria o papel das estratégias defensivas: “A estratégia defensiva tem o
importante papel de evitar o contato com a vivéncia dolorosa, propiciando a negagao do
sofrimento. Embora mantenha o individuo produtivo, adequando-o ao meio, seu uso
intensivo pode aniquila-lo.” (Rocha, 2007, p. 152).

O adoecimento eclode quando as estratégias de mediagcao do sofrimento psiquico
fracassam. Entdo, o adoecimento relacionado ao trabalho pressupde um sofrimento
enfrentado sem éxito (Ferreira; Mendes, 2003 apud Rocha, 2007).

Citem-se as seguintes estratégias de mediagédo ou de defesa:

[...] cinismo, dissimulacao, hiperatividade, desesperanca de ser reconhecido,
desprezo, danos aos subordinados, negag¢ao do risco inerente ao trabalho e
distorgao da comunicagdo. Sao especificas das diferentes categorias profissionais
e por isso nao sao generalizadas, embora algumas delas possam ser recorrentes
entre grupos de trabalhadores, em fungao das novas formas de organizacao do
trabalho que se caracterizam pelas contradigdes (Mendes, 2007b, p. 34).

Diga-se que o sofrimento mental, segundo a PDT, é visto como tendo um duplo
potencial: pode levar a doenga ou a criatividade (Seligmann-Silva, 2022).

Nesse sentido, acolha-se o seguinte conceito de saude no trabalho, numa visao da
Psicodinamica do Trabalho:

[...] a saude no trabalho é vista como expressdo de uma integridade fisica,
psicoldgica e social marcada pela vivéncia de prazer e sofrimento no trabalho, pela
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utilizagdo de mediacdes capazes de mobilizar os trabalhadores em busca de uma
relagdo mais gratificante com o trabalho e ainda pela dindmica de reconhecimento
no trabalho, elemento essencial do processo de constru¢ao da identidade do
trabalhador no campo social (Mendonga; Mendes, 2013, p. 162).

A partir da identificacdo dos mecanismos de defesa é que se pode entender o carater
ambivalente do trabalho: “Pode causar infelicidade, alienacao e doenca mental, mas pode
também ser mediador da auto-realizacdo, da sublimacéo e da saude” (Dejours, 2006, p. 98).

Dejours utiliza a definicdo psicanalitica de sublimacao para destacar que o trabalho,
quando possui significado, desempenha uma funcao sublimatéria que beneficia a saude
mental. Esse tipo de trabalho, que permite a sublimacgao, proporciona prazer e fortalece a
identidade dos trabalhadores. Por outro lado, imposi¢gées que limitem a liberdade no trabalho
tém o efeito oposto, bloqueando a sublimagao e inibindo a criatividade dos individuos
(Seligmann-Silva, 2022).

Sobre a Psicodinamica do Trabalho, anote-se ainda:

A perspectiva da psicodinamica do trabalho data do século XX e partiu da tentativa
de seu pioneiro, Christophe Dejours, em identificar psicopatologias do trabalho.
A teoria compreende que o trabalho pode ser fonte de prazer, de atribuigéo
de sentidos singulares, mas também de sofrimento, o qual, porém, pode ser
criativo ou patogénico. O sofrimento é criativo quando o trabalho é reconhecido
e o investimento pessoal demandado adquire um sentido. Tal dindmica permite
ressignificar o sofrimento e a vivéncia de prazer. Quanto menor a possibilidade do
uso do potencial criativo e de sentido nas tarefas, aliados a rigidez na divisdo do
trabalho e no modo de gestao, aumentam os riscos psicossociais e a possibilidade
de ocorréncia do sofrimento patogénico (Facas, 2013 apud Deon et al., 2020, p.
265).

No contexto da PDT, entende-se que a auséncia de reconhecimento da utilidade
e da qualidade do trabalho desenvolvido € umas das principais causas de sofrimento de
natureza patogénica**. Por outro lado, ser reconhecido como Util e original pela chefia e
pelos pares contribui para o sentimento de engrandecimento profissional, identificacdo do
trabalhador com o seu labor e realizacdo pessoal. O trabalho ndo €, dessa forma, neutro no
que toca a saude mental dos individuos. Ao contrario, o labor € um mecanismo essencial
para a busca de sentido da prépria vida, para o amadurecimento psiquico ou para a eclosao

4 Sobre o reconhecimento do trabalho, anota Dejours (20086, p. 34-35): “Do reconhecimento depende na
verdade o sentido do sofrimento. Quando a qualidade de meu trabalho é reconhecida, também meus
esforgos, minhas angustias, minhas duvidas, minhas decepcdes, meus desanimos adquirem sentido.
Todo esse sofrimento, portanto, nao foi em vao; ndo somente prestou uma contribuicdo a organizagao do
trabalho, mas também fez de mim, em compensagao, um sujeito diferente daquele que eu era antes do
reconhecimento. O reconhecimento do trabalho, ou mesmo da obra, pode depois ser reconduzido pelo
sujeito ao plano da constru¢do de sua identidade. E isso se traduz afetivamente por um sentimento de
alivio, de prazer, as vezes de leveza d’alma ou até de elevagao. O trabalho se inscreve entdo na dinédmica
da realizagéo do ego. A identidade constitui a armadura da saide mental. Nao ha crise psicopatolégica
qgue nao esteja centrada numa crise de identidade. Eis o que confere a relagio para com o trabalho sua
dimenséo propriamente dramatica. Nao podendo gozar os beneficios do reconhecimento de seu trabalho
nem alcancgar assim o sentido de sua relagéo para com o trabalho, o sujeito se vé reconduzido ao seu
sofrimento e somente a ele. Sofrimento absurdo, que ndo gera senao sofrimento, num circulo vicioso e
dentro em breve desestruturante, capaz de desestabilizar a identidade e a personalidade e de levar a
doenga mental. Portanto, ndo ha neutralidade do trabalho diante da saide mental.
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de distarbios mentais, por vezes, crénicos e incapacitantes (Lancman; Uchida; Sznelwar,
2015).

Haveria, no contexto das corporagdes, uma “sindrome de insensibilidade”, que faz
com que os sentimentos sejam evitados € um consequente “apagamento da ética”, com a
franca violagédo da dignidade dos subordinados, como ocorre nos casos de assédio moral
(Seligmann-Silva, 2013b, p. 219).

Observe-se a importancia do trabalho para a saude mental, conforme leciona Dejours
(1986, p. 10):

Se o trabalho pode ser perigoso, se pode ser causa de sofrimento, é preciso
também compreender que o ndo-trabalho é igualmente perigoso. Penso que os
exemplos desses ultimos anos, particularmente o desemprego, mostraram a que
ponto o fato de n&o trabalhar, de ndo se ter atividades, pode engendrar doencas.
Ha levantamentos feitos sobre isso e certos fatos sobre as doengas do desemprego
comegam a ser conhecidos.

O fato de nado trabalhar pode desencadear uma porgao de doengas.
Apressamo-nos a dizer que hd uma espécie de discurso completamente falacioso,
que consiste em pensar que quando as pessoas lutam contra certos aspectos
perigosos, nocivos ao trabalho, de fato, elas s6 tém uma idéia: a de querer ndo
fazer nada. O ideal dos operarios, e talvez nao somente dos operarios, mas de
muita gente (muitos cientistas pensam assim e muita gente também), seria néo ter
nada para fazer, uma espécie de ideologia da ociosidade, uma ideologia de se
“viver de rendas”. Pois bem, isso é fundamentalmente falso.

Nesse sentido, € necessario se entender que o trabalho ndo é neutro em relacao
a saude dos individuos, especialmente no que toca a saude mental. Trabalhar pode, em
verdade, promover o equilibrio psiquico e a qualidade de vida, porque € um meio essencial
para a busca de sentido para a vida (Lancman; Uchida; Sznelwar, 2015).

No mesmo sentido, afirma Seligmann-Silva (2022, p. 35): “O trabalho, conforme a
situacao, tanto podera fortalecer a saude mental quanto vulnerabiliza-la e mesmo gerar
distarbios que se expressarao coletivamente e no plano individual”.

A seguir, tratar-se-a dos mecanismos de controle do trabalhador e sua repercusséao
na saude mental.

4.1.2 GControle do trabalhador e adoecimento mental

A questdo do controle sobre o trabalhador, nesse tempo de teletrabalho e de
prevaléncia dos meios digitais de acompanhamento do desempenho profissional, € uma
questao que afeta diretamente a saide mental do trabalhador.

Sobre o0 assunto, colha-se a doutrina de Moreira (2020, p. 276):

Assiste-se, contudo, a uma diferenca a nivel dos riscos psicossociais porque ha
uma mudanca bastante importante no tipo de trabalho, no local de trabalho e na
forma como o mesmo é gerido. H4 um desaparecimento cada vez maior entre as
fronteiras da vida profissional e da vida pessoal com um controlo [controle] cada
vez maior associado a ubiquidade destas tecnologias e ao trabalho nas plataformas
digitais. Existe, sem duvida, um novo tipo de controlo, o controlo eletrénico do
trabalhador, controlo este desverticalizado, objetivo, incorporado na maquina e
no sistema com o qual interage, tornando-se um controlo a distancia, em tempo
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real, com uma enorme capacidade de armazenamento, apto a memorizar, cruzar
e reelaborar detalhadamente muitos dos comportamentos dos trabalhadores.

Pressdes crescentes no trabalho, combinadas com uma ma organizagdo do ambiente
laboral, podem levar a frustracao, perda de interesse e até mesmo ao adoecimento dos
trabalhadores. E crucial notar que a vida humana é integrada: problemas familiares ou
financeiros podem afetar diretamente a produtividade no trabalho, da mesma forma que
o esgotamento mental causado pelo trabalho pode ter efeitos devastadores em aspectos
pessoais. Assim, 0s aspectos negativos do ambiente de trabalho podem se estender para
outras areas da vida do trabalhador (Duarte, 2021).

Com efeito, o estabelecimento de metas de dificil alcance pelos trabalhadores pode
causar frustragdo e mesmo adoecimentos mentais, razao pela qual se pugna pela cessacao,
no ambiente empresarial, de mecanismos de competicdo que se mostrem destrutivos (Reis,
2020).

InUmeras pesquisas indicam que a intensificagcao do trabalho — designagéao de um
maior nimero de tarefas para cada trabalhador, complexificacdo das mesmas, com redugao
do tempo de entrega — enseja a elevacao dos niveis de estresse, com repercussao negativa
em diversos contextos da vida do obreiro, inclusive na sua saude fisica e mental (Chanlat,
2010).

Com efeito, as organizagdes modernas tém se caracterizado por estabelecer metas
inalcangaveis e um ritmo intenso de trabalho. Esse cendrio é levado as ultimas
consequéncias pelo aparato tecnolégico a disposi¢cao da gestao das empresas. O aumento
da competitividade intensifica ainda mais esse cenario, com repercussdes negativas para a
sociabilidade e para a saude mental (Franco; Druck; Seligmann-Silva, 2010a).

Diga-se que as empresas, paradoxalmente, tém que destruir permanentemente
aquilo que fabricam, para produzir novas coisas. Nesse contexto, maquinas, empregos,
tecnologias, competéncias, fabricas, tornam-se obsoletos, demandando a sua constante
substituicao (Gaulejac, 2007).

Essa destruicdo continua dos icones da sociedade repercute fortemente no ser
humano, gerando estresse, ansiedade, esgotamento profissional, entre outros quadros.
O adoecimento profissional gerado pela violéncia no trabalho passa a ser tratado com
psicologos e psiquiatras, sendo externalizado pela empresa. No final das contas, cabe aos
trabalhadores assumir o fardo psicoldgico e financeiro das condigdes adversas de trabalho
(Gaulejac, 2007).

Sobre a intensificagao do trabalho, adverte Dejours (2006, p. 43):

Quanto aos que sofrem por causa da intensificagao do trabalho, por causa do
aumento da carga de trabalho e da fadiga, ou ainda por causa da degradagao
progressiva das relagdes de trabalho (arbitrariedade das decisdes, desconfianga,
individualismo, concorréncia desleal entre agentes, arrivismo desenfreado etc.),
estes encontram muitas dificuldades para reagir coletivamente.

Ademais, a competicdo excessiva € uma condi¢do laboral que tem sido
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constantemente associada a quadros de estresse cronico*® e sindrome de burn-out (Kayo,
2015).
Esses seriam os principais sintomas de disturbios psiquicos relacionados ao trabalho:

» Depressao, angustia, estresse, crises de incompeténcia, crises de choro, mal-
estar fisico e mental:

» Cansago exagerado, falta de interesse pelo trabalho, irritagdo constante;

* Insbnia, alteragdes no sono, pesadelos;

» Diminuicao da capacidade de concentragcdo e memorizagao;

* Isolamento, tristeza, redugéo da capacidade de se relacionar com outras
pessoas e fazer amizades;

» Sensacao negativa em relagao ao futuro;

» Mudanga de personalidade, reproduzindo as condutas de assédio moral;

* Aumento de peso ou emagrecimento exagerado, aumento da pressao arterial,
problemas digestivos, tremores e palpitagdes;

* Reducéo da libido;

» Sentimento de culpa e pensamentos suicidas;

* Uso de alcool e drogas, e

« Tentativa de suicidio (Bojart, 2013, p. 31).

No mesmo sentido, apresenta Almeida (2015, on-line):

[...] queda na produtividade; aumento da irritabilidade; aparéncia de cansago;
alteragao de humor repentina; negatividade em relagao aos processos e novas
ideias por exemplo; apatia nas reunibes; falta de interesse e comprometimento
com metas, com os colegas e prazos; baixo sentimento de realizacao e felicidade
no trabalho; ansiedade (que, em niveis intensos pode causar insbnia, irritabilidade
e dificuldade de concentracdo); e distanciamento social de colegas e familiares.

Os citados sintomas de disturbios psiquicos podem vir acompanhados dos
seguintes sintomas fisicos: “dores (de cabeca ou no corpo todo), perda do apetite,
mal-estar geral, tonturas, nauseas, sudorese, taquicardia, somatizacbes, conversoes
(queixas de sintomas fisicos que nao sao encontrados em nivel de intervengdes médicas) e
sintomas neurovegetativos diversos” (Bojart, 2013, p. 31).

Sobre o trabalho das mulheres e a saude mental, registre-se:

A lista de desafios que afetam as mulheres é longa. Para citar apenas um, elas
sao mais propensas a determinados diagnésticos. Mulheres tém duas vezes mais
chances de ter depresséao, transtorno de ansiedade generalizada e estresse
pos-traumatico, e muito mais chances de enfrentar um transtorno alimentar.
Desigualdade salarial, responsabilidades com dependentes e violéncia de género
estdo entre os fatores que contribuem para problemas mentais corriqueiros.
Infertilidade, menopausa e depressao pds-parto também afetam muitas mulheres.

O papel de cuidadoras fisicas e emocionais — enquanto filhas, maes, colegas e
até lideres — resulta em cargas mais pesadas. Além disso, existem as questdes da

45 Sobre o0 estresse, destaque-se ainda:
“O stress nao desaba de chofre sobre a estrutura psicolégica do homem. Bem ao contrario, seu modo de
instalar-se na mente e de produzir dano ¢ insidioso, como o dos venenos ministrados ao organismo em
pequenas e repetidas doses.
Entretanto, isso ainda nos deixa muito longe de imaginar que, no seu curso silencioso e paciente,
0 stress nao langa pequenos pré-avisos da devastacao do avango que causara ao organismo. Sao
alguns desses avisos, claros e invariaveis: dores de cabecga atipicas; repousos noturnos intranquilos;
desconcentragdo mental; irritabilidade; inapeténcia; distonia e perturbagdes estomacais; insatisfagdo com
o trabalho; depressao fisica ou moral.
A depender da frequéncia e intensidade de sua manifestacéo, esses sinais de alarme geralmente ndo sdo
levados em conta ou corretamente interpretados.” (Pinto, 2013, p. 55-56).
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sub-representagao nos espagos de lideranga, do status duplo de “Unica” enquanto
mulher ndo branca ou membro da comunidade LGBTQIAPN+, do enfrentamento de
assédio sexual, da sindrome da impostora, das negociagdes em torno da licenga-
maternidade e de fungbes domésticas no escritdrio. Muitos desses desafios séo
em grande parte invisiveis, uma vez que algumas mulheres relutam em discuti-los,
em especial no trabalho (Greenwood, 2023, p. 85).

Diga-se que os problemas financeiros, a dupla jornada de trabalho, a discriminagéo
de género sdo algumas das causas do adoecimento mental de mulheres. Esses fatores
explicam porque “[...] 45% das mulheres receberam um diagndstico de ansiedade,
depressao ou algum tipo de transtorno mental, segundo levantamento da Think Olga, ONG
voltada a questdes de género que realizou um panorama da saude mental feminina com as
perspectivas de 1078 brasileiras com mais de 18 anos” (FORBES, 2023a, on-line).

Diga-se que a classe trabalhadora contemporéanea reflete um significativo processo
de feminizacao do trabalho, que abrange de 40% a 50% da forca de trabalho em muitos
paises. Esse fendmeno tem sido absorvido pelo capital principalmente em empregos
de meio periodo, precarizados e desregulamentados. No Reino Unido, por exemplo, as
mulheres superaram os homens na forga de trabalho desde 1998. No entanto, essa nova
divisdo sexual do trabalho é marcada por significativas desigualdades salariais e condigdes
de trabalho. Nas fabricas, o trabalho masculino em geral realiza atividades de concepgao
ou aquelas baseadas em capital intensivo, enquanto trabalhos menos qualificados sdo de
forma predominante atribuidos as mulheres, com frequéncia incluindo imigrantes e pessoas
negras (Antunes, 2013).

A seguir tratar-se-a da exasperacao da competitividade no mundo do trabalho, o que
tem ocasionado a chamada gamificacao do trabalho.

4.1.3 Gamificacao do trabalho

Sobre a competicdo no mundo do trabalho, ha que se ver com bastante reserva a
instituicdo de mecanismos de “gamificagdo” do trabalho — caracteristicos do trabalho em
plataformas digitais —, cujo objetivo € estabelecer como que um “jogo” entre os
trabalhadores, no qual cada um compete com os demais. Esse tipo de manejo do trabalho
acaba por gerar um clima de constante busca do maximo desempenho, levando o
trabalhador a exaustao e, podendo ocasionar quadros de ansiedade e depressao.

Maranhao (2021, p. 15), analisando os fatores de risco no meio ambiente do trabalho,
da relevo — ao lado das condigdes de trabalho e da organizagéo do trabalho — as relagdes
interpessoais:

[...] por relagbes interpessoais temos a qualidade das interagbes
socioprofissionais travadas no cotidiano do trabalho, em todos os niveis
(superiores hierarquicos, clientes, colegas de trabalho, representantes da
tomadora do servigo). Nesse campo, o meio ambiente do trabalho esta mais
diretamente ligado a ideia de convivéncia de trabalho, com énfase na saude
mental dos trabalhadores.
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Com efeito, relagdbes humanas construtivas e positivas, no ambiente de trabalho,
sdo muito importantes para a preservacao da motivagao e saude mental dos individuos.
Elas propiciam um ambiente de trabalho saudavel e motivador. Por outro lado, relagdes
interpessoais toxicas podem deflagrar ou intensificar o estresse, prejudicando sobremaneira
a saude mental dos empregados (Melo, 2024).

Nesse sentido, entende-se que:

E possivel e necessario mudar o padrao dominante de sociabilidade fundado na
competi¢éo e divisar um mundo pautado na razéo social do trabalho, transitando
para sociedades com horizontes dignos para seres humanos imersos néo apenas
em processos sociais/culturais, mas em ciclos da natureza como todos os demais
seres vivos. Seres integrantes de uma rede que precisa ser resgatada no
imaginario e nas préaticas sociais no sentido de preservar e defender a vida em
todas as suas formas, diversidade e manifestagdes. Esta construgéo requer um
novo padrdo civilizatério, com diferentes padrées de produgdo e consumo,
baseados em outras fontes de energia (Franco; Druck; Seligmann-Silva, 2010a, p.
244).

No contexto da saude mental do trabalhador, condena-se o excesso de jornada ao
qual muitos trabalhadores se vém submetidos. Muitas vezes tais horas suplementares nao
sao devidamente remuneradas. Atente-se também para os periodos de sobreaviso, também
nao remunerados, 0s quais tém sido cada vez mais frequentes tendo em vista o teletrabalho
e 0 elevado numero de aparatos tecnoldgicos, os quais fazem com que o trabalhador esteja
em constante regime de vigilia, aguardando ordens do empregador.

Diga-se que o labor em excesso € aspecto fundamental para a ocorréncia de
acidentes do trabalho e doengas ocupacionais. Desse modo, o trabalhador deve gozar em
plenitude dos seus intervalos de descanso, devendo ser incentivado a usufruir, da melhor
maneira possivel, do seu descano semanal e do seu periodo de férias anuais (Reis, 2020).

Ainda no que toca ao excesso de jornada, 0 mesmo contribui para que o trabalhador
mergulhe no sedentarismo, ndo podendo realizar exercicios fisicos regulares. Ademais, o
excesso de labor impede que se possa ter uma dieta saudavel, optando-se por alimentos
muito caléricos e pouco nutritivos, 0 que acaba comprometendo a saude do trabalhador, no
longo prazo (Fragala, 2015).

Ha que se anotar, nesse talante, que “A qualidade do trabalho pode também significar
a escolha ou, no limite, a gestao pessoal do tempo de trabalho quanto a sua duragéo, sua
organizagao e seus ritmos” (Gasparini, 2007, p. 124).

Diga-se ainda que a precarizacao das relagdes de trabalho reforgca o quadro das
condicoes gravosas para a saude mental do trabalhador, conforme pontuam Pereira et al.
(2020, p. 6):

Os trabalhadores séo sujeitos histéricos e sociais, e seu estado de saude mental
tende a refletir o tempo em que estéo inseridos e 0 modo de produgao capitalista,
que determina sua forma de agir e trabalhar. Portanto, nao se pode isolar estes
sujeitos e aspectos especificos de seu trabalho de forma a-histérica e
descontextualizada socialmente, tomando os determinantes de saude/doenga
como medidas exatas e aplicaveis a todos os sujeitos de forma generalizada.

Infelizmente, o tempo de trabalho assalariado evidencia, especialmente na realidade
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atual, em que grassa o poderio econémico das empresas sobre a classe trabalhadora, muito
mais um ato de imposicao do que uma escolha livre do trabalhador (Gasparini, 2007).

Nesse contexto, cabe aos poderes publicos estabelecer o quadro regulatério e
limites para as empresas, visando a garantir condi¢cdes basicas de tempo de vida para os
trabalhadores. Nesse contexto, as demandas de flexibilidade e produtividade empresarial
devem ser contrabalanceadas com a manutencao de garantias essenciais a melhoria da
qualidade de vida e do trabalho dos empregados (Gasparini, 2007).

Dejours (2006) cita quatro efeitos essenciais da precarizacao do trabalho, tema ja
discutido anteriormente, mas que calha aprofundar sobre nova o6tica:

(i) a intensificagao do trabalho, causando sofrimento nos trabalhadores;

(i) a neutralizagdo da mobilizagéao coletiva contra os agentes tidos como agressores
da subjetividade dos trabalhadores*®: a violéncia institucionalizada, a dominagéo e a
alienagao no trabalho*’;

(iii) as estratégias defensivas da cegueira, da surdez e do siléncio. Para resistir, 0
trabalhador ndo toma conhecimento do sofrimento e da injustica que o circundam; e

(iv) o individualismo, que leva o trabalhador a pensar somente em si, especialmente
nas condi¢cdes adversas que tera que enfrentar, se for demitido.

Sobre o individualismo, diga-se que, nas organizacdes de trabalho atuais, ha uma
tendéncia ao isolamento social e emocional, além da perda de coeséo e do sentido de
comunidade. Isso leva a dificuldades no estabelecimento de vinculos com a organizagéo e
ao declinio no comprometimento dos individuos. Muitas vezes, valores como humildade,
tolerancia e aceitacdo da diversidade s&o mencionados, mas ndo sdo genuinamente
praticados, refletindo uma desconexao entre os valores organizacionais proclamados e a
realidade experienciada pelos trabalhadores (Zanelli; Kanan, 2019).

Com efeito, os valores que se vive atualmente sdo outros, muito mais préximos do
narcisismo:

Em nossas sociedades “narcisicas” dominadas pelo modelo de desenvolvimento
das sociedades multinacionais que qualificamos como “modelo gerencial” (modéle
managerial), os ideais de sucesso social, de promogao individual, de mobilidade
individual permanente (a0 mesmo tempo profissional e geogréfica) correspondem
aos dispositivos dominantes de legitimagéo social: a ideologia da realizagao de
si, do desenvolvimento pessoal é veiculada por meio da maioria das midias, das
instituicoes educacionais e das organizagdes profissionais. Ela atravessa a maior
parte das classes sociais (Gaulejac, 1987 apud Seligmann-Silva, 2013b, p. 217).

46 Sobre o tema, anote-se: “A subjetividade resulta das inter-relagdes entre subjetivo-objetivo, visivel-invisivel,
psiquico-social. E o sentido compartilhado do trabalho, construido com base nos conflitos, contradigées
e interagdes entre desejo/necessidade do trabalhador e as condigdes, organizagao e relagdes sociais
particulares em determinado contexto de producao.” (Mendes, 2007b, p. 38).

Sobre o tema, anote-se: “Nao obstante, ao mesmo tempo que o reconhecimento é um dos modos de
fortalecimento da estruturagao psiquica e da saude, pode ser um modo de captura dos trabalhadores nas
armadilhas da dominacéo. O trabalho na sua centralidade exerce papel fundamental para realizagdo do
sujeito, e essa condigao é usada pela organizagao do trabalho para fazer o trabalhador se engajar na
producao. A organizagao do trabalho promete utilizar o trabalho como forma de auto-realizagao, levando o
trabalhador muitas vezes a exaustdo em nome dessa promessa.”“ (Mendes, 2007a, p. 28).

47
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No mesmo sentido, Vasconcelos e Faria (2008) pontuam que, muito embora as
corporagoes utilizem o discurso da importancia do trabalho em equipe, as mesmas
estimulam a prevaléncia do valor individual, em detrimento do coletivo, apontando o modelo
ideal de trabalhador: o empregado auténomo, focado no lucro e no seu interesse pessoal.
Esse modelo acaba impactando a subjetividade dos individuos, que passam a viver cada
vez mais isolados, tendo que recorrer, muitas vezes, a drogas para acordar, dormir,
sentir-se alegre®.

Analisando o impacto do individualismo nas organizacées dos trabalhadores,
Antunes e Praun (2015, p. 416):

Convém destacar que parte dessas instancias que favoreciam a existéncia desse
sentimento de coletividade, de pertencimento, manifestava-se na capacidade de
mobilizagdo coletiva e na presenga de entidades sindicais politicamente
fortalecidas, o que sem duvida também contribuia no sentido do amparo aos
trabalhadores frente ao sofrimento vivenciado dentro e fora do local de trabalho. A
ofensiva do capital sobre o trabalho, ao submeté-lo a légica destrutiva do capital,
promovendo a individualizagao e o isolamento &, nesse sentido, uma agao que
busca cotidianamente desmontar sua manifestagao de classe historicamente
antagOnica aos interesses da ordem capitalista.

Todas essas situagdes se inserem no contexto dos fatores psicossociais do trabalho
ou riscos psicossociais, conforme adverte Duarte (2021), fazendo referéncia a tendéncia, no
cenario de inovagao tecnoldgica, de diminuigao dos riscos fisicos, ao passo que aumenta a
exposicao aos riscos psicossociais decorrentes do trabalho. Infelizmente, esses agravos
psicossociais ndo fazem parte do léxico do trabalhador, 0 que o deixa desamparado,
disparando os casos de adoecimentos mentais relacionados ao trabalho. Esse tema sera
aprofundado em sec¢des ulteriores.

4.1.4 Adoecimentos mentais decorrentes do trabalho

No que toca ao diagnostico das doencas mentais relacionadas ao trabalho, é
necessario investigar de forma complexa a saude do trabalhador, identificando transtornos

48 Ainda sobre o individualismo, anote-se: “Conseqiiéncias ao nivel coletivo: dissolugdo do vinculo social,
exclusdo ou ‘desvinculagao social’ (R. Castel, 1995), competicdo exacerbada, pilhagem do planeta,
enfraquecimento dos movimentos sociais, diminuigdo das lutas sindicais, e, por outro lado, importancia
crescente das empresas, que querem ser ’as instituigdes divinas’, e de suas conseqiéncias ao nivel
individual: os individuos devem se integrar, ou melhor, se identificar as organizagées das quais fazem
parte, idealiza-las, colocando os valores organizacionais — seu préprio ideal do ego — no lugar dos seus
proprios valores, transformar-se em instrumentos submissos, déceis mesmo, e sobretudo acreditar, se lhe
disserem e se eles se sentirem responsaveis enquanto sujeitos, que estdo a caminho da autonomia. E a
psicologizagao dos problemas que se coloca em pratica. Uma instituigdo e uma organizagdo nao sao
menos organizadas ou geridas dentro dessa concepgao. Se elas fracassam, é sempre ao individuo que a
responsabilidade é imputada. Assim, os individuos estao sempre em situagdo de prova, em estado de
estresse, sentem queimaduras internas, tomam excitantes ou tranquilizantes para dar conta da situagéo,
para ter bom desempenho, para mostrar sua ‘exceléncia’ (entramos numa civilizagdo de dopping); e, quando
esses individuos ndo sao mais Uteis, eles sao descartados apesar de todos os esforgos despendidos. O
homem tem, cada vez mais, a solidao como companheira. Ele pode se transformar em alguém 'inutil ao
mundo’, para retomar uma velha expressao da Idade Média, um excluido definitivo, sem esperanga de um
dia voltar a ser ’incluido’. “ (Enriquez, 2006, p. 5-6).
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psiquicos, compreendendo o sofrimento, avaliando a situagao e refletindo sobre a evolugao
do quadro. E crucial considerar a relagdo entre satde mental e trabalho. Embora
frequentemente demandados a responder numa logica de causa e efeito, os profissionais
devem basear sua atuacdo na complexidade e multicausalidade dos fendmenos
psicolégicos e organizacionais relativos ao trabalho (Deon et al., 2020).

Analisando a alta incidéncia de adoecimentos mentais nos trabalhadores portadores
de LER/DORT, elucidam Maeno, Tavares e Lima (2018, p. 695):

A ocorréncia concomitante de transtornos psiquicos tem varios motivos: a
penosidade que atinge o sistema musculoesquelético atinge também a esfera
psiquica, especialmente pela exigéncia de repetitividade e tensao para atingir as
metas e a produtividade estipuladas; o quadro clinico de dor traz inUmeras
alteracOes afetivas, cognitivas, de humor e de sono, que se retroalimentam; a
incapacidade para o trabalho e para as demais atividades da vida cotidiana, aliada
a invisibilidade clinica da doenga trazem mudancas de relagdes no trabalho, na
familia e no circulo social mais amplo, abalando a identidade e a autoestima do
trabalhador atingido. Essa complexa situagao exige o afastamento e a eliminagéao
das causas da ocorréncia e do agravamento, tratamento multidisciplinar que atue
sobre as repercussoes fisicas, psicologicas e sociais.

No mesmo sentido, Jacques (2013, p. 243) assinala: “Os estudos e pesquisas
reconhecem que os contextos de trabalho que oferecem risco para o desenvolvimento das
LER/DORT também o oferecem para a saude mental”.

Ressalte-se que a Instru¢do Normativa N° 98 do INSS chama atengao para a
confluéncia de fatores no adoecimento dos trabalhadores por lesdes por esforgos repetitivos:
metas de produtividade distantes da realidade, intensificacao do trabalho, padronizag¢édo de
procedimentos, auséncia de intervalos regulares, monitoramento excessivo, auséncia de
adequacéo dos postos de trabalho, entre outros*®(BRASIL, 2003).

Sobre o tema, cite-se:

Pode-se afirmar que a incidéncia de LER/DORT depende da peculiaridade e das
caracteristicas do trabalho realizado. Assim, se o trabalhador estiver submetido a
uma atividade repetitiva, monétona, com controle e pressao para a produtividade,
realizando apenas tarefas com execucgdo, isto €, sem nenhum espago para
concepgao ou decisdo, as consequéncias sobre seu corpo e seu aparelho
psiquico serédo significativas. O desrespeito as caracteristicas individuais e as
variagdes da capacidade produtiva dos trabalhadores durante uma jornada de
trabalho — que mudam, também, de um individuo para outro — é responsavel por
uma parte das agressdes cometidas contra sua saude.

As “marcas” do trabalho, que aparecem, também, sob a forma de modificagcdes de
conduta no espaco fora do trabalho, de sofrimento psiquico ou mesmo de doengas

49 Sobre o tema, anote-se: “A alta prevaléncia das LER/DORT tem sido explicada por transformacdes do
trabalho e das empresas. Estas tém se caracterizado pelo estabelecimento de metas e produtividade,
considerando apenas suas necessidades, particularmente a qualidade dos produtos e servigos e
competitividade de mercado, sem levar em conta os trabalhadores e seus limites fisicos e psicossociais.
Ha uma exigéncia de adequacao dos trabalhadores as caracteristicas organizacionais das empresas, com
intensificagéo do trabalho e padronizagao dos procedimentos, impossibilitando qualquer manifestagéo de
criatividade e flexibilidade, execugdo de movimentos repetitivos, auséncia e impossibilidade de pausas
espontaneas, necessidade de permanéncia em determinadas posi¢oes por tempo prolongado, exigéncia
de informagbes especificas, atengdo para nao errar e submissdo a monitoramento de cada etapa dos
procedimentos, além de mobiliario, equipamentos e instrumentos que nao propiciam conforto.” (BRASIL,
2003, on-line).
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fisicas, como as LER/DORT, tém como uma de suas fontes a rigidez das politicas
de gestao, que imprimem um modelo de organizagao do trabalho no qual ndo esta
previsto nenhum tipo de iniciativa por parte do trabalhador (Merlo, 2020, p. 238).

Entende-se que muito embora se busque, no contexto do meio ambiente do trabalho,
um papel mais ativo do trabalhador, infelizmente ainda prevalece, na pratica empresarial,
uma visao instrumental do ser humano, como mero repositorio ou destinatario de normas e
determinacdes que Ihe sdo impingidas, sem a minima possibilidade de intervencgéao criativa
na sua construgao e implementacao.

E necessario, portanto, a partir do aproveitamento de conceitos Uteis da Medicina do
Trabalho e da Saude Ocupacional, discutir com profundidade a saude do trabalhador. Tudo
numa abordagem interdisciplinar e multiprofissional, com o objetivo de construir marcos
conceituais e praticos que se pautem numa visao integradora e totalizante do cidadao-
trabalhador. Trata-se de um caminho desafiador, o qual conta com avancos e retrocessos,
e contempla aspectos que vao além do ambiente produtivo, encampando conhecimentos
de saude publica, requerendo ainda atuacao da produgéo cientifica, do poder publico e do
movimento sindical (Minayo-Gomez; Thedim-Costa, 1997).

Sobre o carater epidemioldégico dos adoecimentos laborais, dados do INSS
demonstram que “No Brasil, os transtornos mentais e comportamentais foram a terceira
causa de incapacidade para o trabalho, considerando a concessao de auxilio-doenca e
aposentadoria por invalidez, no periodo de 2012 a 2016”%° (MINISTERIO DA FAZENDA,
2017, p. 5).

E mais:

No ano marcado pela pandemia, a concessao de auxilio-doenga e aposentadoria
por invalidez devido a transtornos mentais e comportamentais bateu recorde em
2020, somando 576,6 mil afastamentos, segundo dados da Secretaria Especial de
Previdéncia e Trabalho — uma alta de 26% em relagéo ao registrado em 2019. O
aumento indica o efeito do novo coronavirus na saude mental dos trabalhadores,
na avaliagdo dos especialistas. No caso do auxilio-doenca, os afastamentos por
causa de transtornos mentais, como depressao e ansiedade, registraram a maior
alta entre as principais doengas indicadas como razao para o pedido do beneficio.
O numero de concessdes passou de 213,2 mil em 2019, para 285,2 mil em 2020,
aumento de 33,7% (Neves, 2022, p. 269-270).

No mesmo sentido: “Estima-se que 12 bilhées de dias de trabalho séao perdidos
anualmente devido a depressao e a ansiedade que custam a economia global quase um
trilhdo de délares” (ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2022, on-line).

Sobre a ansiedade, anote-se: “Nos Estados Unidos, os transtornos de ansiedade
afetam cerca de 40 milhdes de adultos, e no mundo esse numero € estimado em 284
milhdes de pessoas, o que faz da ansiedade a enfermidade mental mais comum do planeta”

50 Sobre a definicdo de transtornos mentais, colha-se a seguinte anotagéo: “Sustentamos que transtornos
mentais sao produto e expressdo, no individuo, de relagdes de poder, contradigées sociais, dilemas
existenciais e conflitos culturais. Isto implica em compreender os TM como subjetivacbes que se
manifestam por rupturas no processo de adaptagéo psicossocial expressas pelo pensamento, sentimento
e comportamento, cujos resultados variam conforme as dimensdes de ordem sociocultural, psicologico-
subjetiva e biolégico-cerebral” (Neves, 2016, p. 15).
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(Aarons-Mele, 2023, p. 12-13).
Ainda sobre dados estatisticos, anote-se (grifos no original):

Problemas de saude mental, como estresse e ansiedade, sdo agora os mais
comuns no local de trabalho, representando 52% de todos os casos de lesdes ou
doencas no ambiente profissional. E o que mostra um novo estudo da Atticus,
empresa americana de advocacia que apoia pessoas a buscar ajuda do governo e
de seguros.

Os dados sao de entrevistas com 1.000 pessoas nos EUA, além de numeros
recentes da agéncia de Administracdo de Seguranca e Saude Ocupacional, da
Secretaria de Estatisticas Trabalhistas do pais e do Google Trends, mas os
problemas de saude mental afetam profissionais de todo o mundo (FORBES,
2023b, on-line).

Sobre a incidéncia conjunta de ansiedade e depressao: “Dados da Organizacao
Mundial da Saude (OMS) indicam que a ansiedade e a depressdo — as principais causas
de incapacitacdo no mundo — estao intimamente relacionadas: 61,2% das pessoas que
tiveram algum transtorno de ansiedade ao longo da vida enfrentam também um transtorno
depressivo significativo” (Aarons-Mele, 2023, p. 13).

Importante anotar que o Brasil carrega o preocupante titulo de campeao mundial
de ansiedade em recente relatério da Organizagdo Mundial da Saude. De acordo com o
documento 9,3% da populacao sofre com o problema, valor que € triplo da média mundial.
Quando se considera o risco pessoal, os dados sdo mais expressivos: 23% da populagéao
apresenta algum transtorno de ansiedade ao longo da vida. Entre esses transtornos de
ansiedade estéo as fobias, a ansiedade, os transtornos de ansiedade generalizada e de
panico (Pronin, 2024).

Diga-se ainda que a ansiedade, a depressao e demais problemas de saude mental
afetam de forma debilitante o ser humano, drenando a energia, destruindo a capacidade de
reflexdo e de tomar decisdes, as quais muitas vezes se mostram impensadas e
equivocadas. Podem ainda resultar em perda de foco, distorcdo de pensamentos e
conclusbes apressadas. Também podem surgir dores e danos fisicos. Em casos extremos,
podem surgir pensamentos negativos e obsessivos que fazem a pessoa ficar estagnada.
Em sintese, os problemas mentais podem tornar as liderangas e equipes menos eficientes,
além do que podem fazer as pessoas infelizes no trabalho e nos outros aspectos de suas
vidas (Aarons-Mele, 2023).

A seguir, tratar-se-a4 de um dos mais graves adoecimentos mentais: a depressao.

4.1.5 Depressao

Ressalte-se a magnitude dos dados epidemiol6gicos relativos a depresséo,
enfermidade incapacitante que se mostra um desafio insidioso para o bem-estar fisico e
mental do trabalhador, para a continuidade produtiva dos empreendimentos e mesmo para
o setor de saude publica e para a rede protetiva previdenciaria, tendo em vista a
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necessidade de afastamento do trabalho para fins de tratamento®' (Duarte, 2021).
Sobre a depresséao, anote-se ainda:

As manifestagdes depressivas sdo estudadas desde, pelo menos, o século IV
A.C. através de Hipdcrates, com a utilizagao do termo melancolia. Sua relevancia
cresce como uma das doengas mais importantes. A doenca atinge atualmente 350
milhdes de pessoas e a estimativa é de que 5% de todo 0 mundo teve sintomas
depressivos no ano anterior (OMS, 2012). Este mal foi considerado, no mundo, a
principal causa de incapacidade para o trabalho, segundo o indice de anos vividos
com incapacidade (AVI), e a quarta causa de prejuizos nos custos produtivos
(OMS, 2001) (Bertoncello; Borges-Andrade, 2015, p. 96).

A depressao acontece quando nao ha mais desejo, tenséo, entusiasmo. Quando
iSs0 ocorre 0 ser humano se encontra numa situacao perigosa nao somente para a cabeca,
para também para o corpo (Dejours, 1986).

A depressao tem como principais sintomas psiquicos o humor depressivo, a tristeza,
a culpa, a autodesvalorizacao, a fadiga ou perda de energia, dificuldade para raciocinar,
tomar decisdes e se concentrar, e sentimento generalizado de auséncia de prazer®®. Do
ponto de vista fisico, ocorrem alteragdes no sono e diminuicdo da libido. Como
consequéncia o individuo apresenta-se retraido, tem crises de choro, mostra-se lento de
forma generalizada ou agitado psicomotoramente, apresentando também comportamentos
suicidas (Bertoncello; Borges-Andrade, 2015).

Ainda sobre as caracteristicas da depressao, ha que se dizer que, no humor
depressivo, hd uma sensacao de perda irreversivel da capacidade de sentir prazer ou
alegria. Algumas pessoas parecem mais apaticas do que tristes e se veem como um fardo.
Elas reforcam avaliagdes negativas sobre si mesmas e consideram as dificuldades

51 Sobre a sociedade contemporanea e a expansédo dos quadros de depressdo, anote-se: “A expansao

das depressdes em todas as faixas etarias constitui um fendmeno complexo que tem merecido muitas
tentativas de interpretagdo. A depressdo ocupa o primeiro lugar em frequéncia no cenario mundial
dos transtornos mentais (OMS). E consenso, entre os que estudam a questdo, de que esse dado
nao pode ser dissociado do estreitamento das perspectivas de realizagao pessoal que decorreu, para
muitos, do estrangulamento do mercado de trabalho e do aumento da precarizagao das relagdes de
trabalho. Na atualidade, além do que se modificou no mundo do trabalho, varias grandes mudancas
tém sido consideradas nos impactos produzidos sobre a sociogénese dos distdrbios mentais: mudancgas
socioambientais, demograficas (migragdes, aumento da populagao idosa), urbanizagao desordenada,
hipertrofia das metrépoles, intensificagdo da velocidade dos meios de transporte e de comunicagao,
aumento da violéncia em muitos contextos, poder das midias, expanséo tecnologica em geral, além de
tantas outras que afetaram a cultura — os modos de perceber 0 mundo e andar na vida.“ (Seligmann-Silva,
2013b, p. 212) (grifos no original).

52 Sobre o prazer no trabalho, faz-se importante colher o ensinamento de Mendes (2007b, p. 32):
“Um dos sentidos do trabalho é o prazer. Esse prazer emerge quando o trabalho cria identidade. Possibilita
aprender sobre um fazer especifico, criar, inovar e desenvolver novas formas para execugéo da tarefa, bem
como, sao oferecidas condi¢des de interagir com os outros, de socializagao e transformagao do trabalho. O
trabalho, quando funciona como uma fonte de prazer (identidade, realizacao, reconhecimento e liberdade),
permite que o trabalhador se torne sujeito da agao, criando estratégias, e com essas, possa dominar o
seu trabalho e ndo ser dominado por ele, embora nem sempre isso seja possivel, em fun¢do do poder da
organizagao do trabalho para desarticular as oportunidades para uso dessas estratégias.
Nessa direcao, vivenciar esse prazer no trabalho ndo depende do 'querer’, depende das condigdes nas
quais o trabalho é realizado, da natureza da tarefa e do tipo de exigéncias que envolvem livre e igualmente
as capacidades do individuo, ndo sendo prazerosa uma atividade restringida por forcas externas e que
exija um gasto de energia maior do que o individuo seja capaz de criar.”
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intransponiveis. Em casos graves, podem surgir pensamentos suicidas, que podem variar

de uma pessoa para outra (Rocha, 2022).

Sobre o tema, destaque-se (grifos no original):

No Brasil, transtornos mentais relacionados ao trabalho sdo a terceira maior
causa de afastamento, segundo Tania Maria de Araujo, pesquisadora da UEFS.
A preocupacéao dos brasileiros com o bem-estar mental quase triplicou em quatro
anos, segundo pesquisa da Ipsos. Divulgado em outubro de 2022, o levantamento
mostra que 49% das pessoas apresentam sintomas de ansiedade e depresséao. E
o trabalho pode ser um dos gatilhos para isso (FORBES, 2023b, on-line).

A depressao se encontra entre as principais responsaveis por afastamentos do

trabalho por doenca ocupacional no Brasil, carregando sobre si inUmeras incompreensdes

e um verdadeiro estigma®.

Sobre a estigmatizacao dos portadores de doengas mentais, destaque-se:

A estigmatizagao ligada a doenga mental estd presente na maior parte das
sociedades. Esta estigmatizagao tem componentes cognitivos e comportamentais,
isto é, pode abranger questdes relativas ao conhecimento — a ignorancia ou a
desinformacgao; questdes referentes a postura dos individuos — preconceito; bem
como questdes pertinentes ao comportamento das pessoas — por meio da
discriminagao. Todos esses componentes estdo fortemente entrelagados ao
sofrimento humano, as inaptiddes totais ou parciais e as perdas econémicas em
todos os ambitos, representando um importante fardo para a sociedade como um
todo. Assim, a desestigmatizagcdo das pessoas com transtornos mentais é
prioritaria para toda a sociedade.

O estigma produz uma série de alteragées nos sentimentos, nas posturas e no
comportamento da pessoa afetada - baixa autoestima, pouco cuidado pessoal e
retraimento social- assim como, também atinge aos familiares do doente. Eliminar
ou reduzir a estigmatizagao implica, sobretudo, adotar medidas educativas para
mudar crengas e atitudes das pessoas em geral, enquanto para impedir a
discriminagdo necessita-se de agdes no ambito legislativo, judiciario e educacional
(Penido; Perone, 2013, p. 41).

O estigma relacionado aos problemas de saude mental é global e afeta todas

as culturas e contextos. Pessoas com esses problemas podem ser estigmatizadas por

suas familias, vizinhos e profissionais de saude. Algumas vezes, elas internalizam esses

esteredtipos negativos, resultando na autoestigmatizacdo. Esse estigma também se reflete

no ambiente de trabalho em salude mental em muitos paises, contribuindo para a falta de
profissionais nesse setor (OMS; OPAS, 2023).

Nessa esteira, faz-se importante lembrar que a Lei Federal N® 10.216, de 2001,

dispde sobre a protecao e os direitos das pessoas portadores de transtornos mentais, bem

como redireciona o modelo assistencial em saltide mental®* (BRASIL, 2001).

53 Definigao para estigma: “Caracteristicas fisicas ou sociais identificadas como humilhantes ou que sejam

54

socialmente reprovadas, resultando em ignominia, distancia social ou discriminagao” (Giddens; Sutton,
2015, p. 4531-4534).

Sobre a evolugéo dos cuidados com a saude mental Deon et al. (2020, p. 261) asseveram:

“Desde o atendimento nos in6spitos hospitais psiquiatricos do século XVIII, nos quais os portadores de
transtornos mentais eram depositados como loucos, ocorreram diversos avangos que reconhecem a
necessidade de acompanhamento de trabalhadores com doengas, inclusive as mentais. Em 1999, entrou
em vigor a Portaria n. 1.339 do Ministério da Saude (Brasil, 1999), que regulamenta a lista de doengas
profissionais relacionadas ao trabalho e traz os principios que norteiam o diagndstico de tais doencas no
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Tal lei é bastante significativa, posto que a saude mental tem sido historicamente
negligenciada e mal compreendida, ganhando, entretanto, reconhecimento no século XX.
Nesse contexto, movimentos de desinstitucionalizagdo e tratamentos baseados no apoio
familiar e comunitario passaram a ser enfatizados, desafiando a visao tradicional, baseada
na hospitalizacao® (Melo, 2024).

Na esteira da referida lei, o Ministério da Saude publicou a Portaria MS N° 154, de
2003, a qual fez incluir os cuidados com a saude mental dentro da Rede Bésica de Saude e
de Saude da Familia. A portaria em apreco define nos seguintes termos as Acdes de Saude
Mental:

Atencgao aos usuarios € a familiares em situagao de risco psicossocial ou doenga
mental que propicie 0 acesso ao sistema de salde e a reinsergao social. As agoes
de combate ao sofrimento subjetivo associado a toda e qualquer doenga € a
questdes subjetivas de entrave a adesao a praticas preventivas ou a incorporagao
de habitos de vida saudaveis, as acoes de enfrentamento de agravos vinculados
ao uso abusivo de alcool e drogas e as agdes de reducao de danos e combate a
discriminacéo (MINISTERIO DA SAUDE, 2008, on-line).

Também em 2003, foi aprovada a Lei N° 10.708 que instituiu o auxilio-reabilitacdo
psicossocial para pacientes acometidos de transtornos mentais egressos de internagdes. O
programa, carinhosamente conhecido como Programa de Volta para Casa, visa a reinserir
essas pessoas na sociedade, provendo-lhes de uma fonte de renda necessaria ao seu
sustento.

Sobre o tema, é importante registrar, que, em muitos paises, problemas de saude
mental podem levar ao divorcio e a perda de direitos parentais, direito ao voto e licenca de
condugéo. Criangas com esses problemas enfrentam dificuldades para obter documentos
de identidade. Globalmente, pessoas com saude mental sdo com frequéncia excluidas
da comunidade e sofrem discriminagdo em emprego, educag¢ao e moradia, com violagoes

Brasil.
Posteriormente, em 2001, a Lei n. 10.216 reconheceu que toda pessoa em sofrimento mental tem direito a
acessar servigos para recuperacao de sua saude mental, o que inclui os transtornos mentais relacionados
ao trabalho. Anos depois, a Portaria n. 1.823 de 2012 do Ministério da Saude favoreceu a criagéo oficial
da Politica Nacional de Salde do Trabalhador e da Trabalhadora. Diante desse cendrio de busca de
rompimento com o modelo biomédico tradicional, no qual a doenga mental esta em evidéncia, de nimeros
elevados de afastamento do trabalho relacionados a problemas mentais e de preocupagéao em compreender
a saude de maneira sistémica e relacionada a multiplos determinantes, a atuagé@o de profissionais em
prevengao, promogao e recuperacdo da saude mental do trabalhador vem ganhando cada vez mais
importancia.”

%5 Fazendo mencéo a importante julgado da Corte Interamericana de Direitos Humanos, Saba (2019, p. 210)
pontua:
“Segundo o novo paradigma adotado, as deficiéncias devem ser entendidas nao como problemas pessoais
das pessoas deficientes, mas sim como mazelas que acometem a prépria sociedade, que impde barreiras
das mais diversas ordens (fisicas, de locomogéao, sociais, econémicas etc.) ao pleno desenvolvimento
dessas pessoas em situagao de vulnerabilidade. Assim, em vez de os deficientes terem de se adequar ao
meio social, & a sociedade que deve se moldar para acomodar suas necessidades e interesses.
Nesse sentido, definiu a Corte Interamericana que qualquer medida de sujei¢cdo do paciente que interfira
em sua capacidade de tomar decisdes ou restrinja sua liberdade possui um alto risco para ele e € uma das
medidas mais agressivas no tratamento psiquiatrico, devendo (I) ser usada apenas em ultima ratio; (I1)
aplicada apenas por pessoas qualificadas; e (lll) unicamente com a finalidade de proteger o paciente, o
corpo médico ou terceiros.”



127

comuns do direito ao trabalho (OMS; OPAS, 2023).

Registre-se que os quadros depressivos e ansiosos Sa0 0s principais responsaveis
por afastamento do trabalho, em todo o mundo, causando elevados custos para a seguridade
social (Silveira; Kikuchi, 2015).

Deveria haver um esforco das gestdes de recursos humanos das empresas no
sentido de aferir os custos psiquicos e sociais decorrentes das enfermidades mentais.
Desse modo, as gestdes demonstrariam sua preocupac¢ao com o ser humano e que nao séo
somente uma ideologia a servigo do capital. Na esteira desse tipo de afericao, ficaria claro
que a diminuicdo das pressdes no trabalho implicaria significativa reducéo das despesas de
saude decorrentes do labor (Gaulejac, 2007).

Nesse sentido, colha-se o seguinte entendimento doutrinario (traducéo nossa):
“Pesquisadores estimam que apenas a depressao e a ansiedade custarao 12.000 milhdes
de dias de trabalho produtivo por ano, a um custo de cerca de US$ 1 bilhdo. Isso inclui os
dias perdidos por absenteismo, presenteismo (quando as pessoas trabalham, mas tém um
rendimento inferior) e rotatividade de pessoal.”®® (OMS; OPAS, 2023, p. 103).

No mesmo sentido, colham-se os seguintes dados (grifos no original):

Levantamento obtido pelo g1 junto ao Ministério do Trabalho e Previdéncia mostra
que nos primeiros sete meses de 2021 ja foram concedidos 108.263 beneficios
por incapacidade temporaria (antigo auxilio-doenga) para trabalhadores com
transtornos mentais e comportamentais.

No grupo de 468 doengas estdao incluidos transtornos como depressao,
ansiedade, péanico, esquizofrenia, estresse pds-traumatico, transtorno bipolar e
fobia social. A depressao e ansiedade estdao como os principais caso de
pedidos de afastamentos.

O Ministério do Trabalho e Previdéncia nao informou, até a publicagdo desta
reportagem, o nimero geral de concessdes de auxilio-doenga de janeiro a julho
deste ano, por isso, ndo ha como informar o que as 108.263 liberacoes
representam em relagdo ao total.

Os dados mostram, no entanto, que de 2019 para 2020 houve aumento de 29%
na concessao de auxilio-doenga para doengas relacionadas a transtornos mentais
e comportamentais.

Foram 289.677 liberagbes em 2020, frente aos efeitos da pandemia na salde
mental dos brasileiros — em 2019, foram 224.527 concessoes.

Doengas com maior crescimento na concessao de auxilio-doenga de 2019 para
2020:

- Transtorno depressivo recorrente, episddio atual grave com sintomas psicoéticos:
97%;

- Transtorno depressivo recorrente, episddio atual grave sem sintomas psicoéticos:
88%;

- Esquizofrenia paranoide: 83%;

- Transtorno afetivo bipolar, episédio atual depressivo grave sem sintomas
psicoticos: 82%;

- Transtorno de panico e episddio depressivo grave com sintomas psicéticos: 73%.
No ano passado, dentro do nimero geral de concessdes de auxilio-doenga, duas
doencas do grupo de transtornos mentais e comportamentais ficaram entre as 10
com maior numero de afastamentos do trabalho. Episodio depressivo grave sem

56 Texto original: “Los investigadores estiman que solo por la depresion y la ansiedad se pierden 12 000
millones de dias de trabajo productivo por afo, a un costo de casi US$ 1 billén (217). Esto incluye los dias
perdidos por ausentismo, presentismo (cuando las personas van a trabajar, pero tienen un rendimiento
inferior) y rotacién del personal.”



128

sintomas psicoticos ficou em 82 lugar, com 26.327 concessoes, e transtorno misto
ansioso e depressivo ficou em 102 lugar, com 20.986 (Cavallini, 2021, on-line).

A depressado compromete o desempenho do trabalhador, uma vez que afeta suas
fungdes cognitivas, produzindo lentificagdo do raciocinio e menor concentragéo. Ademais,
o trabalhador deprimido sente dificuldades para administrar seu tempo e vé sua memoria
reduzida. Também se verifica a dificuldade de estabelecer contatos interpessoais proficuos
com colegas de trabalho e mesmo com clientes e fornecedores (Razzouk, 2015a).

A falta de informacao sobre a tematica se soma a um aspecto sempre presente no
adoecimento psiquico do trabalhador: o medo de perder o emprego, fator essencial para
sua sobrevivéncia e de sua familia. Desse modo, o temor de ter de se afastar do trabalho,
com o0s comprometimentos sociais e psiquicos decorrentes, faz com que o trabalhador
ndo busque, oportunamente, junto aos setores competentes da empresa e mesmo em
atendimento privado, o tratamento adequado para as moléstias que o afligem (Minayo-
Gomez; Thedim-Costa, 1997).

Com o advento da Covid-19, fala-se inclusive em uma pandemia de depressdo®’,
condi¢cdo que, em muitos casos, pode levar ao suicidio, conforme licdo de Han (2021,
on-line):

Em breve teremos vacinas suficientes contra o virus. Mas nao havera vacinas
contra a pandemia global da depressao. Na Coreia do Sul, muitos milhares de
pessoas cometem suicidio todos os anos. A principal causa é a depressdo. Em
2018, cerca de 700 estudantes tentaram suicidio. A midia, entretanto, fala de
um “massacre silencioso”. Em contraste, cerca de 1.700 pessoas morreram de
covid-19 até agora na Coreia do Sul. A pandemia também agrava o problema do
suicidio. Desde que a pandemia irrompeu, a taxa de suicidio na Coreia aumentou
vertiginosamente. Parece que o virus € um catalisador da depressao. No entanto,
em nivel mundial, muito pouca atencao ainda € dada as consequéncias psiquicas
da pandemia.

Nessa esteira, colha-se o0 seguinte recorte doutrinario:

E claro que muitos desses problemas se tornaram mais comuns nos Gltimos anos
por causa da pandemia de covid-19. De maneira geral, estamos mais ansiosos do
que nunca. As taxas de ansiedade, perturbagao psicolégica, depressao, insbnia e
TEPT [transtorno pds-traumatico] subiram durante esse periodo. Um estudo da
organizagao Mental Health America verificou que, entre 2019 e 2020, o nimero
de pessoas que buscaram ajuda para tratar ansiedade e depressao sofreu um
aumento de 93%. Em estudos mais recentes, pesquisadores descobriram que
as taxas globais desses transtornos se elevaram de forma dramatica em 2020,
em decorréncia da pandemia, com um adicional de 76,2 milhdes de casos de
ansiedade e 53,2 milh6es de novos casos de transtornos depressivos significativos
(Aarons-Mele, 2023, p. 13).

No Brasil, a depressao € a terceira causa de afastamentos do trabalho para gozo de
beneficio por incapacidade temporaria, sendo ademais um dos principais motivos para o
absenteismo e para a redugao da produtividade (Razzouk, 2015a).

57 Sobre o tema, anote-se: “Segun un informe cientifico publicado hoy por la Organizacién Mundial de la Salud
(OMS), durante el primer afio de la pandemia de COVID-19 |a prevalencia de la ansiedad y la erresién ha
aumentado drasticamente (un 25%) en todo el mundo.” (ORGANIZACAO MUNDIAL DA SAUDE, 2022b,
on-line).
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Parece ser consenso entre os especialistas que a depressao decorre da diminui¢ao
de perspectivas de realizacdo pessoal decorrentes do mundo pés-moderno, especialmente
do aumento da concorréncia no mercado de trabalho e da precarizacao das relagdes de
labor. Ademais, outros aspectos sao determinantes na eclosao da doenga: mudangas
socioambientais, alterac6es demograficas desordenadas, urbanizagcdo sem planejamento,
crescimento desordenado das metrdpoles, transito caoético, comunicagdes instantaneas,
expansao tecnolégica desmesurada, poder das midias, entre outros (Seligmann-Silva,
2013b).

O episoddio depressivo pode ser agudo ou crénico e geralmente envolve humor
triste, desanimo, sentimentos de fracasso, e dificuldade em visualizar perspectivas positivas.
Outros sintomas incluem lentificagdo do pensamento, dificuldade de concentracao, disturbios
do sono, perda de iniciativa, pensamentos negativos e, as vezes, pensamentos de morte. A
fadiga mental ocorre com facilidade, e diante das exigéncias do trabalho, o individuo se sente
fragil e incapacitado, mesmo com boa formagéo e experiéncia. Pressdes organizacionais
e ameacas de perda de funcdo ou emprego podem aumentar a angustia e agravar a
depressao (Seligmann-Silva, 2013b).

Ha que se ressalvar, entretanto, que a angustia € uma situacao habitual, inerente
a propria condicdo humana. Com efeito, ela se apresenta inexoravelmente na relacéao
sujeito-sociedade, estando relacionada a renuncia da liberdade pulsional que cada um faz
com o objetivo de promover a seguranca. Nesse contexto, cabe avaliar, caso a caso, se
a angustia que se manifesta é algo natural e até necessario ou tem carater de debilidade
psiquica (Facas, 2018).

Em verdade, a angustia é uma fonte de sofrimento, mas a saude nao significa a
auséncia total de angustia, aspecto que muitas pessoas € mesmo médicos nao
compreendem. Nao se trata de eliminar a angustia, o que é impossivel, pois todos a
experimentam. Em vez disso, é preciso aprender a lidar com ela, resolvendo-a e
acalmando-a momentaneamente para enfrentar novas angustias. Em verdade, ndo existe
uma solugéo definitiva para a angustia (Dejours, 1986).

Diga-se ainda que a presenca do sofrimento n&o significa necessariamente a
constatacao da patologia. Assim, o binbmio prazer-sofrimento pode estar presente em
situacdes de trabalho, sem necessariamente haver comprometimento da saude. Entretanto,
o trabalho pode desencadear enfermidades psiquicas quando gera um sofrimento
permanente, ndo deixando espago para negocia¢des entre o sujeito e a realidade, ou seja,
para mediagdes que ressignifiquem o sofrimento, dando condi¢des para transformar o
contexto de trabalho também num contexto de prazer (Mendonga; Mendes, 2013).

Mas € necessario estar-se atento, uma vez que os sinais subjetivos (angustia, medo,
insatisfacdo) constituem a manifestacao inicial de doengas mentas ou psicossomaticas. O
quadro de adoecimento deve ser entendido como um estagio avancado do sofrimento, o qual
acaba se revelando pelas faltas, atestados médicos e perda da produtividade (Vasconcelos;
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Faria, 2008).

Diga-se ainda que a depressao relacionada ao trabalho se apresenta de forma sutil,
com sintomas brandos, sendo dificiimente diagnosticada e muitas vezes mascarada por
acidentes de trabalho, crises somaticas e alcoolismo (Rocha, 2007).

Importante mencionar que muitas vezes o alcoolismo nada mais é do que um quadro
depressivo que encontra na pratica etilica uma maneira de se “mascarar’®®. Somente um
estudo aprofundado do tema, realizado por psiquiatra e/ou psicélogo, permitira o servigo
de saude diagnosticar que a busca do alcool foi uma maneira de anestesiar um quadro de
depressao relacionado ao trabalho. Assim, havera um diagndéstico associado: alcoolismo
e depressao relacionados ao trabalho. Infelizmente, no caso, o uso da bebida acaba por
aprofundar o quando de depressao (Seligmann-Silva, 2013b).

Sobre o alcoolismo, anote-se:

O alcoolismo é o agravo mental que apresenta a 22 maior magnitude nas
estatisticas mundiais de morbidade psiquiatrica (o primeiro lugar é ocupado pelas
depressodes). No Brasil, a estimativa é da existéncia de 12 milhdes de adultos em
situagdes de dependéncia do alcool, segundo publicagao da FAPESP (setembro
de 2006), na qual se chama atengdo para uma nova preocupacgao: O
mascaramento da embriaguez alcodlica pelo uso concomitante de bebidas
energéticas — que aumentam a euforia e a desinibi¢cdo. A dependéncia e o0 abuso
de bebidas alcodlicas se apresentam com relevancia na problematica mais geral
da violéncia e na questdo mais especifica dos acidentes de transito
(Seligmann-Silva, 2013b, p. 225-226).

Sobre a prevencado e o tratamento da depressao relacionada ao trabalho, é
necessario identificar os fatores de risco psicossociais que tendem a deflagra-la,
modificando-os de forma consistente (Seligmann-Silva, 2013b).

Oportunamente, tratar-se-a dos fatores de risco e de protecdo psicossocial
relacionados ao trabalho.

Por fim, ha que se dizer que conquanto o trabalho possa ser fator deflagrador da
depressao, ele também pode ajudar na sua cura. Com efeito, o trabalho ajuda a estabelecer
rotinas que estruturam o dia. Atividades recorrentes ajudam a regular os ritmos biolégicos
como aqueles relacionados a alimentacao e ao sono (Boyes, 2023).

%8 “Alcoolismo refere-se a um modo crénico e continuado de usar bebidas alcodlicas, caracterizado pelo
descontrole periddico da ingestdao ou por um padrao de consumo de alcool com episédios freqlentes
de intoxicacdo e preocupagdo com o alcool e 0 seu uso, apesar das consequiéncias adversas desse
comportamento para a vida e a saude do usuario. Segundo a OMS, a sindrome de dependéncia do alcool
€ um dos problemas relacionados ao trabalho. A Sociedade Americana das Dependéncias, em 1990,
considerou o alcoolismo como uma doenga crénica primaria que tem seu desenvolvimento e manifestagoes
influenciados por fatores genéticos, psicossociais e ambientais, freqiientemente progressiva e fatal. A
perturbagéo do controle de ingestao de alcool caracteriza-se por ser continua ou periddica e por distorgdes
do pensamento, caracteristicamente a negagao, isto €, o bebedor alcodlico tende a ndo reconhecer que
faz uso abusivo do alcool.“ (MINISTERIO DA SAUDE; ORGANIZACAO PAN-AMERICANA DA SAUDE NO
BRASIL, 2001) (grifos no original).
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4.1.6 Reinsercao do trabalhador no ambiente de trabalho

Importante observar que o tempo de afastamento € um critério definidor da
dificuldade de reinsercdo do empregado afastado no trabalho. Com efeito, estudos indicam
que, no caso de licengas por transtornos mentais, o afastamento por periodo superior a 90
dias seria indicativo de problemas relacionados a readaptagéao do obreiro, quando de seu
retorno. Tal se da por dificuldade de planejar o futuro dentro da corporagéo e pela auséncia
de identificagdo com o trabalho (Silva-Junior; Fischer, 2015).

Diga-se ademais que a percepg¢ao do trabalhador de estar submetido a condi¢des
desfavoraveis relativas ao meio ambiente do trabalho diminui a probabilidade de seu retorno
ao ambiente laboral (Ibid.).

Outra questao importante a ser observada é que o adoecimento do trabalhador
pode implicar seu “envelhecimento funcional precoce”, o que ocasiona afastamentos
previdenciarios, quer temporarios, quer definitivos, sobrecarregando o sistema de
seguridade social, ja extenuado (lbid., p. 165).

Nesse sentido, é necessario “[...] mais que nunca, ter a preocupacao de aperfeicoar
e adequar os postos de trabalho e as instalagcées da empresa para evitar o aumento do
estresse no meio ambiente de trabalho e os demais transtornos mentais que, em razdo da
Covid-19, estd aumentando e aumentara muito ainda” (Reis, 2020, p. 202-203).

Atente-se para o elevado custo econémico e social decorrente dos transtornos
mentais relacionados ao trabalho. Com efeito, a empresa vé sua produtividade
comprometida, tendo em vista os afastamentos do empregado, quer para consultas e
acompanhamentos médicos, quer para licencas médicas ou previdenciarias. O custo para o
trabalhador € enorme, pois vé sua qualidade de vida comprometida, com repercussdes na
vida familiar e social. Também ha custos para o sistema de saude, tendo em vista a
necessidade de tratamento médico, bem como para a seguridade social, haja vista a
possivel concessao de beneficios previdenciarios, inclusive aposentadorias. Ademais, o
sistema judicial pode ser impactado, em face de possiveis processos judiciais que
questionem eventual comportamento ilicito da empresa, que possa ter gerado danos
materiais e morais ao trabalhador (Delgado; Dias, 2020).

Importante referir que a maior parte da populagdo mundial na idade de trabalhar ndo
dispde de qualquer tipo de assisténcia para os trabalhadores adoentados, o que deve ser
causa de preocupagao para o mundo tido como desenvolvido (Somavia, 2014b).

Diga-se ainda que o trabalhador passa a viver um periodo longo de afastamento do
trabalho, tendo, na maioria das vezes, sua qualidade de vida comprometida em func¢ao da
diminuicao da renda e das restricdes na vida social, com distanciamento dos colegas de
trabalho e da comunidade que faz parte (Lucca, 2018)

Ressalte-se ainda que a saude do trabalhador € de interesse de toda a sociedade,
uma vez que o cidadao saudavel ndo gasta dinheiro com medicamentos e tratamentos
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médicos, podendo utilizar seus recursos individuais e familiares com destinacdo que possa
promover seu crescimento pessoal e familiar. Ademais, a empresa contara com pessoas
plenamente capazes que poderdo usar sua capacidade fisica e cognitiva em beneficio da
produtividade corporativa, ndo recaindo em comportamentos absenteistas ou presenteistas,
nao tendo que destinar, outrossim, recursos para processos judiciais e eventuais reparacoes
civis. O Estado também economiza recursos da saude publica, bem como da previdéncia
social, quando os trabalhadores vivenciam situagdes de sadia qualidade de vida (Duarte,
2021).

Infelizmente, os trabalhadores portadores de transtornos mentais sdo muitas vezes
vitimas de bullying no ambiente corporativo. O combate a essa préatica depende do amplo
conhecimento acerca dos fatores que ensejam o adoecimento mental e um processo de
sensibilizagdo dos gestores e colegas do trabalhador adoecido (Razzouk, 2015b).

Nesse sentido, destaque-se: “O bullying e a violéncia psicologica (também
conhecidos como 'mobbing’) sdo as principais queixas de assédio no local de trabalho que
tém um impacto negativo na saude mental. No entanto, discutir ou divulgar a saude mental
continua sendo um tabu nos meios de trabalho em todo o mundo.” (ORGANIZACAO
INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2022, on-line).

Registre-se, nesse talante, a necessidade de se estabelecerem protocolos
administrativos, no ambito empresarial, para cuidar de forma adequada dos adoecimentos
causados ao trabalhador, em face de riscos psicossociais, de tal sorte que a estrutura
organizacional esteja preparada para lidar com eventuais abalos psiquicos dos
trabalhadores. Tais protocolos devem contemplar quer a escuta empdtica e o
acompanhamento pessoal do trabalhador, quer os encaminhamentos burocraticos e legais
a serem feitos. Desse modo, 0 empregado ndo serd exposto desnecessariamente a
constrangimentos relacionados ao processo de comunicagdo de seu adoecimento e
eventual afastamento do trabalho, por motivo de sua doencga, diminuindo o estresse
inerente a esse tipo de situagao. Tudo para que esses acometimentos de processem de
forma mais humana e mesmo natural, no contexto da organizacao do trabalho (Reis, 2020).

Podem ser necessarias mudangas no ambiente de trabalho, permitindo maior
concentragdo do trabalhador adoentado. Ademais, pode ser necessario flexibilizar os
horarios do trabalhador de forma a permitir que 0 mesmo faca o acompanhamento médico
e psicoterapico. Ha também sugestdes de cunho administrativo, como relacionar as tarefas
do empregado, estabelecendo ordem de prioridade e também se dando mais tempo para
que o trabalhador enfermo possa cumpri-las. Também supervisionar e dar feedback ao
empregado, enfatizando os avancgos, é algo positivo no processo de recuperacao (Razzouk,
2015b).

Nesse sentido, cite-se o entendimento da ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO
TRABALHO (2022, on-line):

As diretrizes também recomendam melhores maneiras de acomodar as
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necessidades dos trabalhadores e das trabalhadoras com condigdes de saude
mental, propdem intervengdes que apoiam seu retorno ao trabalho e, para as
pessoas com condigdes graves de saude mental, fornecem intervengdes que
facilitam a entrada no emprego remunerado. E importante ressaltar que as
diretrizes exigem intervengdes destinadas a protegao dos trabalhadores e das
trabalhadoras de saude, humanitarios e de emergéncia.

Esses cuidados diminuirdo, por ébvio, a perda da produtividade decorrente do
presenteismo ou absenteismo, o tempo de retorno do trabalhador ao emprego, quando
se fizer necessario seu afastamento, e mesmo podem evitar sua aposentadoria precoce
(Razzouk, 2015b).

Diga-se que o acompanhamento psicoldgico e psiquiatrico € muito importante para o
trabalhador, quando de seu retorno ao trabalho. Isso porque se constata um elevado grau
de reincidéncia dos acometimentos mentais, especialmente quando o empregado retorna
para 0 mesmo ambiente de trabalho. Nesses casos, precisara ser acompanhado para poder
lidar de forma adequada com o medo, a ansiedade e mesmo com a hostilidade de seus
colegas de trabalho, que lhe imputam condi¢des relacionadas a preguica e a simulagao
(Jacques, 2013).

Por fim, Ponte (2023) sustenta que pessoas com enfermidades mentais podem
prosperar no trabalho, atuando como membros valorosos das equipes. Para tanto, os aliados
tém um papel decisivo ao demonstrar empatia e compaixao necessarias a superagao dos
desafios diarios. Para a autora, a vontade coletiva pode derrubar o desafio do estigma.
Sustenta ainda que iniciativas voltadas a saude mental no ambiente de trabalho sao, de
fato, benéficas a todos, fazendo aflorar o lado humano das pessoas.

4.1.7 Nexo de causalidade entre o adoecimento mental e o trabalho

Importante assunto diz respeito ao nexo de causalidade entre o adoecimento mental
e o trabalho. Deve-se entender tal instituto, no contexto laboral, como a relacao de causa e
efeito existente entre o comprometimento fisico ou mental do trabalhador e a conduta (ativa
ou omissiva) da empresa.

Costumeiramente o termo nexo etioldgico é considerado sinbnimo de nexo de
causalidade. Entretanto, do ponto de vista técnico, considerando a infortunistica, tal
utilizagdo € inadequada, uma vez que o Uultimo é um conceito mais abrangente,
encampando também a concausalidade e os agravos decorrentes do trabalho. Ja o nexo
etiolégico esta relacionado a origem ou ao desencadeamento do dano laboral, sendo,
portanto, de natureza mais restrita (Monteiro; Bertagni, 2020).

Sobre 0 tema, sabe-se que os adoecimentos mentais tem origem decorrendo de:

[...] diversos fatores biolégicos, psicolégicos sociais interagem, de modo
complexo, em sua manifestagdo. Ha, portanto, dificuldades para estabelecer o
nexo causal, quer considerando o trabalho como fator desencadeante, quer
considerando-o0 como uma das causas de um conjunto de determinantes, o que
sinaliza a necessidade de um trabalho pericial rigoroso e atento a caracterizagao
desse espectro clinico. De fato, a causalidade por si prépria ndo se expressa no
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enquadramento do agente Unico e sua consequéncia plausivel. No ambito do
estabelecimento do nexo técnico, deve-se considerar que uma patologia nao deixa
de ser enquadrada como de natureza ocupacional se o exercicio da atividade de
trabalho houver contribuido direta, ainda que nao decisivamente, para seu
surgimento ou agravamento (Cruz, 2020, p. 300).

Ha que se citar a dificuldade de estabelecimento do nexo de causalidade, no caso
de doencas ocupacionais®. Com efeito, as doencas originadas no trabalho sdo com
frequéncia diagnosticadas em estagios avancados devido a semelhanga dos sintomas com
outras doengas. Isso dificulta identificar os processos causadores, que, em geral sdo
complexos e nao se limitam a exposicdo a um Unico agente. A alta rotatividade da
mao-de-obra, especialmente com o aumento da terceirizagdo, agrava esse problema.
Mudancas frequentes nos processos produtivos podem obscurecer as relagbes causais e
dificultar o estabelecimento de diagndsticos, exceto nos casos mais 6bvios. A histéria
laboral prévia, considerada em exames admissionais, poderia ajudar na vigilancia da saude
dos trabalhadores, embora essa pratica seja rara (Minayo-Gomez; Thedim-Costa, 1997).

No mesmo sentido, apontando a dificuldade de se estabelecer o nexo de causalidade
entre os adoecimentos mentais e o trabalho, colha-se a doutrina de Duarte (2021, p. 127):

A despeito da dificuldade em estabelecer o nexo causal entre 0 meio ambiente
do trabalho desajustado (ou 0s riscos psicossociais) e o adoecimento mental
do trabalhador, os estudos apresentados deixam evidente a relagao direta entre
o meio ambiente do trabalho inadequado e o acometimento do trabalhador por
doengas como a depressao.

Ha que se citar ainda a ocorréncia de casos em que o trabalho funcionou como
agente desencadeador do infortunio, ndo sendo o Unico, ou fez agravar um quadro
preexistente. Nesses casos, quando ha motivos extralaborais que repercutem no quadro de
saude do trabalhador, tendo o trabalho se somado as condi¢des preexistentes, fala-se em
nexo de concausalidade®°.

%9 Sobre o tema, anote-se: “A pericia judicial tem como finalidade demonstrar, por meio de evidéncias detidas
no laudo pericial, restricoes ou comprometimento a saide mental relacionados as condi¢des de trabalho.
A pericia judicial é realizada nas agdes indenizatérias para reparagdo ou compensagao de um prejuizo,
perda, ofensa ou dano, ajuizadas perante a Justiga do Trabalho, e deve contemplar a avaliagdo do nexo de
causalidade ou relagdes de determinagao entre os agravos a salde mental e as condigdes/ambiente de
trabalho. Nesse contexto, tem carater de vistoria técnica, pois uma das condi¢gdes necessaria a pericia
psicologica no contexto do trabalho € o levantamento de dados relativos a atividade de trabalho, as relagoes
de trabalho, aos riscos ocupacionais, as cargas mentais, ao historico de agravos a satde mental individuais
e coletivos e aos demais estressores psicossociais do ambiente de trabalho, além da investigagao das
condigbes clinicas do periciado.” (Cruz, 2020, p. 291).

80 Sobre o tema, cite-se o art. 21, inciso |, da Lei N° 8.213, de 1991: “Art. 21. Equiparam-se também ao
acidente do trabalho, para efeitos desta Lei: | - 0 acidente ligado ao trabalho que, embora nédo tenha sido
a causa Unica, haja contribuido diretamente para a morte do segurado, para redugéo ou perda da sua
capacidade para o trabalho, ou produzido lesdo que exija atengdo médica para a sua recuperagao; [...]”
(BRASIL, 1991, on-line).
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4.1.8 Do nexo técnico epidemiologico (NTEP)

Anote-se que a insercao, na legislacao, do chamado Nexo Técnico Epidemioldgico -
NTEP demonstra a possibilidade de utilizagcdo de dados estatisticos para aferir questdes de
natureza fética, no caso, epidemiolégicas, referentes as doengas ocupacionais.

Sobre a matéria, assinalam Todeschini e Codo (2013, p. 490):

O NTEP, em linhas gerais, € o reconhecimento das incapacidades ocorridas em
decorréncia da significancia estatistica, entre diversos tipos de doengas e uma
determinada atividade econémica. Configura-se em um grande e exaustivo estudo
de coorte (sic). E a verificacdo pratica na Previdéncia Social das epidemias laborais,
ou 0 excesso de risco que provocou afastamentos de diversos tipos de doengas
com incapacidade, comparados com os demais setores econdémicos com menor
exposicao.

Trata-se, assim, de critério coletivo de analise do nexo de causalidade, ou seja, o
nexo causal para determinadas doencgas considera a incidéncia estatistica da patologia
dentro da Classificagdo Nacional de Atividades (CNAE).

Com o uso do NTEP, o INSS pode caracterizar uma determinada enfermidade como
sendo relacionada ao trabalho sem a emissao da CAT (muito embora essa continue sendo
obrigatoria), evitando-se assim a subnotificacao (Fragala, 2015).

Com o advento do NTEP, quando um trabalhador € afastado do trabalho devido a uma
doenca estatisticamente relevante em seu setor econémico, o INSS considerara o beneficio
como acidente de trabalho. Isso significa que, se os dados epidemiolégicos mostrarem alta
incidéncia de incapacidade laborativa por uma mesma condi¢ao de saude em determinado
ramo produtivo, ndo sera mais responsabilidade do trabalhador provar que seu adoecimento,
seja fisico ou mental, foi causado pela atividade que realizava. Ao contrario, cabera ao
empregador demonstrar ndo haver nexo causal entre o trabalho realizado e o problema de
salde do trabalhador (CONSELHO FEDERAL DE PSICOLOGIA, 2019).

E bastante elucidativa a observacéo feita por Oliveira (2008, p. 27), analisando a
caracterizacdo do nexo de causalidade, para fins previdenciarios, antes do advento do
NTEP:

A Comunicagéo de Acidente de Trabalho — CAT constitui fonte priméria do sistema
Brasileiro de compensagéo acidentaria, dito esgotado, cuja emissdao depende
essencialmente da decisao politica do empregador, em funcdo da analise de risco
empresarial e suas consequéncias quanto ao trade-off, sobre o que se perde e 0
que se ganha ao emitir a CAT e cumprir a lei.

Emitir CAT tornou-se ato discricionario do empregador que despreza prescrigoes
dos profissionais de salde, agride estatutos sanitarios, previdenciarios, trabalhistas
e ambientais e ultraja direitos dos trabalhadores com aquiescéncia tacita do Estado,
uma vez que o INSS vincula a concessao de beneficio acidentario a apresentagao
da CAT, ao tempo que desdenha da legitimidade da CAT quando a empresa
empregadora do incapacitado ndao a emite, notadamente quando este, ainda
segurado, se encontra em situacao de desemprego.

Com efeito, na antiga regulacdo do tema, ficava ao alvedrio de cada empresa emitir
ou nao a CAT, dado um infortunio laboral. Assim, um assunto que devia ser pautado sob
a o6tica da seguranca e saude do trabalhador ganhava contorno de natureza monetaria,
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sendo decidido, na maioria das vezes, sob uma légica pouco pautada em valores éticos e
humanos.

Nesse sentido, dados da Previdéncia Social, do periodo de 2006-2008 (antes e
depois da instituicdo do NTEP), indicam o aumento de 45,9% no numero de notificagdes
de acidentes do trabalho. Ja o entao auxilio-doenca acidentario teve crescimento de 152%.
Tudo a indicar que o NTEP contribuiu, de forma decisiva, para a efetiva caracterizacao de
acidentes do trabalho, quando os mesmos nao foram, oportunamente, reconhecidos como
tal pela empresa (ndo houvera a emissao da CAT) (Silva-Junior, 2015).

Ja o crescimento das doencas osteomusculares, as chamadas LER-DORT, no
mesmo lapso, teve um incremento de 517% (Todeschini; Codo, 2013).

No que toca aos transtornos mentais, houve um acréscimo de inacreditaveis 1157%
no percentual de beneficios previdenciarios por incapacidade temporaria de natureza
acidentaria (o antigo auxilio-doenga acidentario, de codigo B91), reforcando o que ha muito
ja se suspeitava: a imensa subnotificagdo no que toca aos transtornos mentais relacionados
ao trabalho (Silva-Junior, 2015).

Nessa esteira, o NTEP deve ser utilizado pelas empresas como um poderoso
instrumento de mapeamento dos riscos — fisicos e mentais — que os trabalhadores
enfrentam, sendo importante bussola dos procedimentos preventivos a serem adotados, no
ambito corporativo (Todeschini; Codo, 2013).

A seguir, tratar-se-a da repercussao das praticas administrativas recentes na saude
e seguranca do trabalhador.

4.2 Praticas administrativas “modernas” e a saude mental do trabalhador

Referindo-se ao momento presente, Castells (1999, p. 39-40) faz uma sintese do
sistema capitalista, enfocando a gestao do capital e do trabalho:

O préprio capitalismo passa por um processo de profunda reestruturagdo
caracterizado por maior flexibilidade de gerenciamento; descentralizagao das
empresas e sua organizagdo em redes tanto internamente quanto em suas
relagbes com outras empresas; consideravel fortalecimento do papel do capital
vis-a-vis o trabalho, com o declinio concomitante da influéncia dos movimentos de
trabalhadores; individualizagao e diversificagao cada vez maior das relagdes de
trabalho; incorporacdo macigca das mulheres na for¢a de trabalho remunerada,
geralmente em condigdes discriminatorias; intervengao estatal para desregular os
mercados de forma seletiva e desfazer o estado do bem-estar social com
diferentes intensidades e orientagdes, dependendo da natureza das forgas e
instituicées politicas de cada sociedade; aumento da concorréncia econémica
global em um contexto de progressiva diferenciagao dos cendrios geograficos e
culturais para a acumulagao e a gestao de capital.

Em verdade, o aumento da flexibilidade se tornou um imperativo ideolégico,
afetando ndo apenas estruturas organizacionais e praticas, mas também contribuindo de
forma significativa para a erosao dos valores éticos individuais e institucionais. A pressédo
imperativa € para que tudo seja flexibilizado, incluindo caracteristicas profundas como o
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carater pessoal e profissional de cada individuo. Esse € o impacto mais devastador da
prevaléncia do paradigma da flexibilidade, afetando profundamente a saude mental e o
bem-estar geral (Franco; Druck; Seligmann-Silva, 2010b).

A tecnologia da informacao e comunicagao tem propiciado uma verdadeira revolugao
no mundo do trabalho, na esteira da revolugcédo 4.0. Nessa quadra, ha que se citar o advento
do trabalho remoto, o qual se intensificou sobremaneira no periodo da pandemia. Tal
artificio permitiu a liquefagéo de canones tradicionais do trabalho, como a pessoalidade, a
subordinacao hierarquica e a presencga corpérea do trabalhador no ambiente corporativo,
proprios do modelo fordista de producéo®’ (Kemmelmeier, 2019).

Nesse contexto, 0s mecanismos modernos de organizacao produtiva tendem, em
sua grande maioria, a reduzir os niveis hierarquicos, com a consequente superconcentracao
de tarefas na pessoa de cada trabalhador.

Percebe-se, com efeito, que as empresas estdo cada vez mais exigentes em relacao
aos trabalhadores, muitas vezes lhes estipulando padrdes de desempenho (metas) de dificil
alcance, ou mesmo lhes requerendo qualidades que nao foram objeto de treinamento, ou
formacao profissional®?.

Sobre o tema, colha-se o entendimento de Gaulejac (2007, p. 313):

Entra-se em um mundo sem limites, que exacerba a onipoténcia, o narcisismo e a
inveja, gerando uma corrida para frente iluséria e destrutiva. Tudo & imagem dos
mercados financeiros, que instauram um jogo cuja finalidade é uma competicao
perpétua, motor principal da guerra econémica.

Sobre o tema, anote-se: “Vive-se numa sociedade global, industrial, de risco e liquida,
que afeta diretamente as relacdes laborais. O modo de producéo industrial € muito intenso,
tenso e agressivo, diante da imposi¢cao de metas e busca incessante do lucro a qualquer
custo, o que torna o trabalhador uma maquina diante do capitalismo produtivo em grande
escala” (Jahn, 2019, p. 126).

Sobre tal problematica, Ebert (2021, p. 115) faz referéncia a existéncia de uma
verdadeira ditadura dos numeros, ou “quantofrenia”:

A ditadura dos nameros, a caracterizar a generalidade dos métodos de gestao
laboral elucubrados nesse contexto, impés a reformulagao total da organizagao do

61 Sobre o tema, anote-se: “O que havia de especial em Ford (e que, em Ultima analise, distingue o fordismo

do taylorismo) era a sua visao, seu reconhecimento explicito de que a produgdo de massa significava
consumo de massa, um novo sistema de reprodugao da forga de trabalho, uma nova politica de controle
e geréncia do trabalho, uma nova estética e uma nova psicologia, em suma, um novo tipo de sociedade
democrética, racionalizada, modernista e populista.” (Harvey, 2008, p. 121).

Sobre a origem da gestédo por metas, asseveram Antunes e Praun (2015, p. 416): “A gestao por metas
comecou a ser disseminada nos ambientes de trabalho como desdobramento das primeiras medidas
de reestruturacao produtiva, implantadas a partir dos anos 1980. Esse modelo de gestado coincidiu com
o fortalecimento de uma légica de racionalizagao da economia global, com repercussao no mundo do
trabalho, fundada na crescente mensuragao de resultados. Sua mola propulsora foi fundada em duas
caracteristicas marcantes do periodo aberto pela crise dos anos 1970: a crescente financeirizagao das
grandes corporacgdes, como parte de um processo mais amplo de mundializagédo financeira, tal como
aponta Chesnais (1996), e a necessidade intrinseca de aceleragao, fruto da intensificagdo da concorréncia
intercapitalista e da presséo crescente dos investidores, dos ciclos de renovagao e aumento dos indicadores
de produtividade.”

62
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trabalho, de modo a adequa-la as novas necessidades mercadoldgicas impostas
pela economia globalizada e pelo ideédrio neoliberal. Nesse sentido, aspectos
diversos entre si tais como a estruturagdo espacial dos locais de trabalho, a divisao
das tarefas no ambito do processo produtivo, a composi¢ao da remuneragao, a
fixagcdo das jornadas, a utilizagao dos tempos livres, a avaliagdo do desempenho e
até mesmo a nomenclatura daqueles que vivem da venda de sua forga de trabalho
(alcados, agora, a condigao de “colaboradores”), foram revistos no fito de atender
a busca autorreferencial de metas, nimeros e resultados.

Sob tal influxo, os métodos de gestdo baseados na quantofrenia produtiva
passaram a justificar a adogao, por parte dos gestores, de praticas abusivas e
atentatérias aos direitos fundamentais dos trabalhadores desde que Uteis ao
engajamento destes Ultimos na obtengdo das metas impostas pela empresa,
assumindo-se o risco de ocasionar danos pessoais aqueles obreiros.

Esse cenario gera, indubitavelmente, elevado estresse e ansiedade, sendo campo
fecundo para a eclosao de doengas ocupacionais ou mesmo para a ocorréncia de acidentes
do trabalho tipicos, os quais apresentam numeros alarmantes.

E nesse contexto que se deve entender a adverténcia de Lourenco (2015, p. 455):

Encontrando-se no centro da exploragao do trabalho e das praticas modernas
de administragdo/gestao e organizagao laborais, os indices de enfermidades e
mortes no e pelo trabalho se assentam menos nos ambientes € muito mais nas
relagdes, as quais compreendem um conjunto de regras e normas que deveriam
proteger o trabalho e o trabalhador.

Com efeito, “A competitividade, a necessidade de ser polivalente, a falta de
privacidade e do dominio do préprio tempo levam a uma pressao quase constante,
reforcada por uma profunda desigualdade social geradora de inseguranga e violéncia“
(Souto, 2003, p. 42).

A competicado entre colegas, muitas vezes envolvendo demissdes para garantir a
prépria sobrevivéncia no emprego, leva a relagdes marcadas por comportamentos antiéticos
no ambiente de trabalho. Nesse contexto, a constante necessidade de se atualizar devido
as demandas tecnolégicas gera ansiedade, com os trabalhadores sempre vigilantes para
nao perder 0 emprego, para se destacar e para antecipar as mudangas (Jacques, 2013).

Diga-se que a polivaléncia que, a principio parece ser um atributo positivo, acaba
suplantando um valor anteriormente construido que é a competéncia no trato de assuntos
especificos, atributo desenvolvido ao longo da formagé@o e da experiéncia profissional
(Seligmann-Silva, 2013b).

Ainda sobre o controle desmedido exercido sobre os trabalhadores, cite-se Minayo-
Gomez e Thedim-Costa (1997, p. 27), referindo-se aos riscos para a saude laboral: “Esse
controle exercido no interior das unidades produtivas, por meio de velhos ou novos padrées
de gestao da forgca de trabalho, respectivamente, taylorismo, fordismo e neotaylorismo, pés-
fordismo, toyotismo, redunda na constituicao de coletivos diferenciados de trabalhadores e
de uma multiplicidade de agravos potenciais a saude”.

Sobre o taylorismo, por exemplo, adverte Dejours (2021, p. 22): “Ao separar,
radicalmente, o trabalho intelectual do trabalho manual, o sistema Taylor neutraliza a
atividade mental dos operarios”.
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Ao que complementa:

Face ao trabalho por pecgas, a chantagem dos prémios, a aceleragao das cadéncias,
o operério esta desesperadamente s6. E ele que tem que encontrar a ajuda, o
“truque” que Ihe permitird ganhar algumas dezenas de segundos no ciclo operatério.
A ansiedade, o tédio frente a tarefa, ele devera assumi-los individualmente, mesmo
se estiver no meio de uma colmeia, porque as comunicagdes estdo excluidas, as
vezes até proibidas. No trabalho taylorizado ndao h& mais tarefa comum, nem obra
coletiva, como é o caso da construg¢do civil ou da pesca maritima, por exemplo
(Dejours, 2021, p. 52).

Kemmelmeier (2019) adverte que muitas corporacdes estdo adotando técnicas de
controle baseadas na “gamificacdo”, utilizando elementos de jogos, como sistemas de
pontuacao, niveis e competicdes entre colegas, em ambientes ndo ludicos. Nas plataformas
digitais de trabalho sob demanda na area de transporte, por exemplo, essa abordagem
inclui bénus, promogodes e desafios semanais, além de uma escala de pontuagao para
os motoristas. Relatérios personalizados semanais fornecem feedback dos passageiros e
mostram a evolugao da pontuacéao, permitindo aos motoristas comparar seu desempenho
ao longo do tempo e com outros trabalhadores.

Como se vé, questdes basicas relativas ao desempenho do trabalhador passam
a integrar um verdadeiro “jogo”, que tem por objetivo o absoluto comprometimento do
prestador de servigos, com intensificacdo do trabalho, inclusive com comprometimento do
seu descanso.

Ainda sobre 0 assunto, Kemmelmeier (2019, p. 103) arremata:

A internalizacdo pelos trabalhadores dos imperativos de exceléncia associada
a gamificagdo — rapidez, adaptagao constante e ideal de perfeicao — levam a
fadiga crénica decorrente de cargas de trabalho incompativeis com a integridade
psicofisica. E desconstruida a capacidade de defesa perante a intensificagdo
quantitativa e qualitativa do trabalho diante da adeséo passional.

E mais, reconhecer o carater nocivo dessa modalidade de gestdo coloca como
questdao sua andlise como lesdo aos direitos de personalidade, mais
especificamente ao direito a integridade psiquica.

No que toca a sobrecarga de trabalho, aspecto analisado pela psicodinamica do
trabalho, diga-se que a mesma esta relacionada ao jogo social de dominagao permeado
pela ideologia da exceléncia e do desempenho, podendo ter raizes na disciplina da fome e
na centralidade do trabalho. Assim, quando o trabalho € visto apenas como meio de
subsisténcia (“ganha-pao”), os trabalhadores podem ser submetidos a contratos precarios
que causam sofrimento e levam ao uso excessivo de mecanismos de defesa. Por outro
lado, a valorizagdo excessiva do trabalho pode levar os trabalhadores a se dedicarem
intensamente em busca de realizacao e reconhecimento. Esse quadro pode resultar na
exploragdo de suas capacidades além de seus limites fisicos, psicolégicos e sociais,
aceitando demandas excessivas da organizagéo (Mendes, 2007Db).

Sobre o tema, Gaulejac (2007, p. 220) pontua:

A empresa espera de seus empregados que sejam fortes, dindmicos, competentes,
disponiveis, seguros de si, capazes de enfrentar as contradicoes e de preencher
objetivos sempre mais ambiciosos. Above expectations [acima das expectativas],
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podemos ler entre os critérios de avaliagédo utilizados para medir as competéncias.
E preciso estar “acima das expectativas” para ser apreciado. O contexto suscita
uma pressao constante, um sentimento de jamais fazer o suficiente, uma angustia
de nado estar a altura daquilo que a empresa exige.

Trata-se do modelo gerencialista de gestdo, o qual suscita uma personalidade
narcisista, agressiva, pragmatica, que privilegia a acao, em detrimento da reflexao, estando
disposta a tudo para obter sucesso (Gaulejac, 2007).

O ritmo acelerado de trabalho empregado para atender as solicitacdes dos gestores
ocasiona excesso de carga de trabalho nos aspectos fisico, psiquico e cognitivo. Como
consequéncia, ha intensa sobrecarga sobre o trabalhador, o qual fica passivel de um
aumento do risco de doencas relacionadas ao estresse (Silva-Junior; Fischer, 2018).

A questdo da gamificagdo se torna ainda mais preocupante no caso dos
trabalhadores uberizados que trabalham no transito (transporte publico, entrega de
mercadorias e cargas etc.). Isso porque a pressa no atingimento dos objetivos que Ihe séo
estabelecidos pela empresa pode, por si s, significar risco de acidentes de transito,
comprometendo a incolumidade fisica do trabalhador e também a seguranca da
coletividade®.

E necessario sempre lembrar a importancia dos fatores de risco psicossociais do
trabalho, devendo haver constante cuidado com interacées negativas que frustrem o
trabalhador. Essas frustracbes que, infelizmente tém se exacerbado na
contemporaneidade®*, pavimentam o caminho para o desgaste emocional e mental,
podendo gerar quadros de depressao e sindrome de burn-out (Duarte, 2021).

Nessa esteira, argumenta Dejours (2006, p. 98):

83 | ourencgo (2015, p. 460-461) cita estratégias de competicdo na agroindistria canavieira:

“As empresas utilizam varias estratégias para negar os direitos dos trabalhadores, sobretudo se o
trabalhador adoece. Elas disseminam o medo, implementam novas tecnologias acompanhadas de
‘'novos’ métodos de gestao, os quais buscam maior controle, assiduidade e maior produtividade por parte
dos trabalhadores. As politicas de salude e seguranga no trabalho, desenvolvidas por essas empresas,
geralmente sao repressivas.

O indice de acidentes de trabalho de uma empresa pode determinar a participagdo nao apenas de um
trabalhador, mas de toda uma equipe, nos lucros e resultados (PLR): ’[...] que dizer se acidentou, se abriu
CAT, para eles perdem um percentual da PLR [Participa¢éo nos Lucros e Resultados], ou um acidente
ou dois... € proporcional ao nimero de acidentes... Entdo, tem uma reluténcia para abrir uma CAT’
(Entrevista com soldador/Usina, Leo). A prevengao, contraditoriamente, vincula-se a sua propria causa, ou
seja, aos estimulos para maior produtividade.

Verifica-se a estratégia de vincular a assisténcia/reconhecimento e repressao. Algumas empresas tém
premiado os trabalhadores por equipe, desde que mantenham indice zero de acidentes de trabalho. Os
prémios podem ser folgas remuneradas, troféus e participacdo nos lucros e resultados. A represséo vai
desde a adverténcia até a demissao!™

Sobre as pressdes exercidos nos individuos, no contexto da contemporaneidade, colha-se o ensinamento
de Goudzwaard (2019, p. 250) (grifo no original): “E verdade que muitas pessoas aceitam esses
desenvolvimentos e mudangas, ao que parece sem objecao. Elas aparentemente ainda estao presas a
ideia ingénua de progresso, que afirma que o aumento da renda pessoal e do luxo é a melhor garantia
para a felicidade na vida. Mas também hé& inUmeras outras que sofrem sob o carater fugaz e efémero
das relagdes humanas, sob a falta de significado em seu trabalho, sob o ritmo apressado da vida e sob
o carater intrusivo da publicidade. Na verdade, existem numerosos homens e mulheres que sentem que
estao sendo vividos.”

64
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A questao do mal passa a colocar-se de maneira totalmente nova com o surgimento
de condutas iniquas generalizadas, em contextos organizacionais diferentes do
sistema fordiano, notadamente no quadro dos novos métodos de administracao
de empresas e gerenciamento, tanto nas novas tecnologias (como a producao
nuclear) quanto nas empresas ditas “de terceiro tipo” (modelo japonés, gestao das
multinacionais americanas na Franga etc.).

A situacao de superexploracao do trabalhador caminha concomitantemente com as
elevadas taxas de desemprego. Em verdade, como alertava Beck, hd mais de 20 anos, “O
desemprego j& ndo € mais nenhum destino marginal, ele afeta potencialmente a todos e a
democracia como forma de vida” (Beck, 1997, p. 42). Assim, o trabalhador se vé, premido
pela possibilidade de ficar desempregado e sem condi¢des basicas de sustento, ainda mais
vulneravel ao poder da corporacao.

Infelizmente, as teorias que muitos administradores adotam com frequéncia levam a
uma visao alienada, onde a realidade socio-histérica é ignorada. Isso implica tratar os
trabalhadores como se fossem exclusivamente produtos do ambiente corporativo,
desconsiderando o contexto humano mais amplo em que estdo inseridos (Seligmann-Silva,
2022).

Fala-se atualmente do que se tem chamado assédio organizacional que se constitui
num processo de aviltamento constante da dignidade pessoal do trabalhador, erigido como
um modelo de gestao, sendo, portanto, suportado e incentivado pelas empresas. Essa
pratica consiste em advertir os trabalhadores sobre a necessidade de dedicacao constante,
devotada e ilimitada aos objetivos organizacionais. Tal pratica, por certo, tem potencial
para comprometer a integridade psicofisica do trabalhador, aviltando sua dignidade pessoal
(Dias, 2020).

Nesse contexto, a estrutura de producao pdés-fordista facilita a implementagéao de
métodos de gestdo de pessoas que exploram a intimidade e a personalidade dos
trabalhadores. Essas praticas, que variam em sutileza e sdo conduzidas com criatividade e
habilidade pelos gestores, quando aceitas ou toleradas pelas empresas, caracterizam o
fenébmeno conhecido como assédio moral organizacional (Ebert, 2021).

Infelizmente, os novos aparatos tecnolégicos ndo tém sido utilizados, na sua
integralidade, em beneficio do ser humano, ocasionando, muitas vezes, novos
adoecimentos.

Sobre o tema, atente-se para a constatacao de Lourenco (2015, p. 457-458):

O mito do trabalho leve, informatizado e de maior autonomia € desmistificado nos
dados das doencas relacionadas ao trabalho: 25,26% dos beneficios acidentarios
(adicionando os segmentos urbano e rural) no Brasil se devem as lesdes por
esforgo repetitivo (LER) e doengas osteomusculares relacionadas ao trabalho
(Dort), e quase 4% referem-se as doengas que atingem a esfera mental. O que isso
significa? Que os avangos das forgas sociais produtivas materializados nas novas
magquinarias, consideradas inteligentes e integradas em redes informacionais e
automatizadas, associadas aos novos métodos de gerir o trabalho, exigem novas
habilidades técnico-operacionais e comportamentais dos trabalhadores, que ferem
profundamente a identidade e a dignidade no e pelo trabalho (Seligmann-Silva,
2011). Essas patologias expdem o carater fundamental do trabalho no sistema
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capitalista, que é a expropriagao continua e histérica do trabalho (Marx, 2006).

Em todo esse contexto, a administracdo de empresas comprometida com a

promocao de um sadio meio ambiente do trabalho deve estar atenta a questdo do

gerenciamento de riscos ambientais (fisicos, quimicos, bioldgicos, ergonémicos e

psicossociais), por um programa de gerenciamento de riscos®®. Tal programa deve passar

por avaliacdes e reformulagdes constantes, ndo podendo se reduzir, como é usual ocorrer,

a mera documentacgao para fins de fiscalizagdo ou apresentacdo em processos judiciais. Ao

contrario, o gerenciamento de riscos tem de ter natureza dindmica, inserindo controles

internos no ambiente produtivo, realizando pesquisas, acompanhando o dia a dia dos

trabalhadores, em especial daqueles que executam tarefas de carater meramente

operacional, cuidando do cumprimento das normas de saude e seguranca do trabalhador,

avaliando os riscos ja detectados e mapeando novos riscos (Reis, 2020).

Sobre o assunto, faz-se importante anotar:

A interface entre trabalho e riscos psicossociais € uma realidade comum as
industrias, independentemente do pais. A diferenga reside no modo como esses
riscos sao avaliados e gerenciados. Por exemplo, no contexto europeu, a gestéo
de riscos psicossociais constitui-se em uma das obrigac¢des, conforme estipulado
pela Diretiva-Quadro do Conselho Europeu sobre a Introdugdo de Medidas para
Estimular Melhorias na Segurangca e Saude dos Trabalhadores no Trabalho,
89/391/EEC. Nesse modelo, existem dois acordos reguladores das questdes
psicossociais: (1) acordo sobre estresse relacionado ao trabalho (2004); e (2)
acordo do modelo sobre assédio moral e violéncia no trabalho (2007) (Monteiro et
al., 2020, p. 352).

Nesse sentido, importante anotar que a Diretiva N° 89/391 da Unido Europeia®, sobre
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Importante ressalvar que “[...] nenhuma empresa, nenhuma instituigdo, nenhum servigo pode evitar o
grande problema da defasagem entre a organizagao do trabalho prescrita e a organizagéo do trabalho
real, seja qual for o grau de refinamento das prescri¢des e dos métodos de trabalho. E impossivel, numa
situagao real, prever tudo antecipadamente® (Dejours, 2006, p. 56).

Citem-se os arts. 6° e 92 da Diretiva N° 89/391/CEE, de 12 de junho de 1989:

“Artigo 6° Obrigagdes gerais das entidades patronais

1. No &mbito das suas responsabilidades, a entidade patronal tomard as medidas necessérias a defesa da
seguranca e da saude dos trabalhadores, incluindo as actividades de prevencao dos riscos profissionais,
de informacéao e de formagéo, bem como a criagdo de um sistema organizado e de meios necessarios.
A entidade patronal deve zelar pela adaptagdo destas medidas, a fim de atender a alteragdes das
circunstancias e tentar melhorar as situagdes existentes.

2. A entidade patronal aplicara as medidas previstas no primeiro paragrafo do nimero anterior com base
nos seguintes principios gerais de prevengao:

a) Evitar os riscos;

b) Avaliar os riscos que nao possam ser evitados;

¢) Combater os riscos na origem;

d) Adaptar o trabalho ao homem, especialmente no que se refere a concepgao dos postos de trabalho,
bem como a escolha dos equipamentos de trabalho e dos métodos de trabalho e de produgao, tendo em
vista, nomeadamente, atenuar o trabalho monétono e o trabalho cadenciado e reduzir os efeitos destes
sobre a saude;

e) Ter em conta o estadio de evolugao da técnica;

f) Substituir o que é perigosa pelo que € isento de perigo ou menos perigoso;

g) Planificar a prevencao com um sistema coerente que integre a técnica, a organizagao do trabalho, as
condicdes de trabalho, as relagdes sociais e a influéncia dos factores ambientais no trabalho;

h) Dar prioridade as medidas de proteccéo colectiva em relagdo as medidas de proteccgao individual;

i) Dar instru¢des adequadas aos trabalhadores.
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saude e seguranga no trabalho, em seus arts. 6° e 92, elenca uma série de providéncias

que vao ao encontro do estabelecimento e monitoramento dos riscos empresariais.

Ha que se destacar também o art. 15 da mesma diretiva, o qual trata de Grupos

de Riscos e prescreve: “Os grupos sujeitos a riscos especialmente sensiveis devem ser

protegidos contra os perigos que os afectam especificamente (UNIAO EUROPEIA, 1989,

on-line).

Importante lembrar ainda, o disposto no art. 72 da Convengéao N° 155 da OIT sobre

Seguranca e Saude dos Trabalhadores e o Meio Ambiente do Trabalho, ja citada neste

trabalho:

A situacdo em matéria de segurancga e saude dos trabalhadores e meio ambiente
de trabalho devera ser examinada, em intervalos adequados, globalmente ou com
relagdo a setores determinados, com a finalidade de se identificar os principais
problemas, elaborar meios eficazes para resolvé-los, definir a ordem de prioridade
das medidas que for necessario adotar, e avaliar os resultados (BRASIL, 2019).

3. Sem prejuizo das restantes disposigoes da presente directiva, a entidade patronal deve, de acordo com
a natureza das actividades da empresa e/ou do estabelecimento:

a) Avaliar os riscos para a seguranga e a saude dos trabalhadores, inclusivamente na escolha dos
equipamentos de trabalho e das substancias ou preparados quimicos e na concepgao dos locais de
trabalho.

Na sequéncia desta avaliagdo, e na medida do necessario, as actividades de prevengio e os métodos de
trabalho e de produgao postos em pratica pela entidade patronal devem:

- assegurar um nivel mais eficaz de protecgao da seguranga e da saude dos trabalhadores,

- ser integrados no conjunto das actividades da empresa e/ou do estabelecimento e a todos os niveis da
hierarquia;

b) Sempre que confiar tarefas a um trabalhador, tomar em consideragdo as suas capacidades em matéria
de seguranca e de salde;

c¢) Proceder de forma a que a planificagao e a introdugao de novas tecnologias sejam objecto de consulta
aos trabalhadores e/ou aos seus representantes, no que diz respeito as consequéncias sobre a seguranga
e a saude dos trabalhadores, em matéria de escolha dos equipamentos, de organizacdo das condigbes de
trabalho e de impacte dos factores ambientais no trabalho;

d) Tomar as medidas adequadas para que s6 os trabalhadores que tenham recebido uma instrugdo
adequada possam ter acesso as zonas de risco grave e especifico.

4. Sem prejuizo das restantes disposi¢cdes da presente directiva, quando estiverem presentes no mesmo
local de trabalho trabalhadores de varias empresas, as entidades patronais devem cooperar na aplicagao
das disposicoes relativas a seguranga, a higiene e a saude e, tendo em conta a natureza das actividades,
coordena-las no sentido da protecgdo e da prevengao dos riscos profissionais, informar-se reciprocamente
desses riscos e comunica-los aos trabalhadores e/ou aos seus representantes.

5. As medidas relativas a seguranga, a higiene e a saude no local de trabalho ndo devem em caso algum
implicar encargos financeiros para os trabalhadores.

Artigo 92 Obrigacoes diversas das entidades patronais

1. A entidade patronal deve:

a) Dispor de uma avaliagao dos riscos para a seguranga e a salude no trabalho, incluindo os respeitantes
aos grupos de trabalhadores sujeitos a riscos especiais;

b) Determinar as medidas de protecgéo a tomar e, se necessario, 0 material de protecgao a utilizar;

c¢) Fazer uma lista dos acidentes de trabalho que tenham ocasionado incapacidade para o trabalho superior
a trés dias Uteis;

d) Elaborar, a atengédo da autoridade competente e de acordo com as legislagdes e/ou praticas nacionais,
relatorios sobre os acidentes de trabalho de que os seus trabalhadores sejam vitimas.

2. Tendo em conta a natureza das actividades e a dimensao das empresas, os Estados-membros
determinardo as obrigagdes a cumprir pelas diferentes categorias de empresas no que se refere a
elaboragao dos documentos previstos no n? 1, alineas a) e b), e aguando da elaboragido dos documentos
previstos no n® 1, alineas c) e d).“ (UNIAO EUROPEIA, 1989, on-line).
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Um moderno programa de gerenciamento de riscos deve observar a questao dos
riscos referentes a saude mental no trabalho, estabelecendo protocolos a serem observados
no atendimento de pacientes que apresentem sintomatologia compativel com o adoecimento
mental. Tal protocolo tem por objetivo evitar tratamento inadequado do tema, o que pode
causar constrangimentos e estresse para o trabalhador. Deve-se buscar, nesse contexto,
acolher e acompanhar o empregado adoentado — do ponto de vista médico e social — o
qual se encontra em momento delicado, tanto no aspecto pessoal e familiar, quanto também
na perspectiva de sua integracao e permanéncia na corporacao (Reis, 2020).

As avaliacdes de riscos psicossociais devem ter um carater participativo, contado
com a efetiva participacéo dos trabalhadores envolvidos nos processos. Desse modo, 0s
trabalhadores fugirdo da armadilha do individualismo, partilhando com seus colegas suas
experiéncias em matéria de sobrecarga de trabalho, sem se preocupar com eventuais
criticas. Somente assim a questao os riscos laborais poderiam ser tratados de forma
objetiva, sendo gerenciados cooperativamente (Ahlers, 2016).

Sobre monitoramento de riscos, € fundamental reconhecer que ignorar ou aceitar
de forma passiva os riscos no trabalho pode levar a instalagao de ansiedade, resultando
em sofrimento e doengas. Portanto, é essencial que trabalhadores e gestores monitorem
0S riscos para garantir que sejam minimizados ou, preferencialmente, eliminados (Zanelli;
Kanan, 2019).

Sobre o0 tema, importante registrar que a NR 33 que trata da segurancga e saude nos
trabalhos em espacos confinados preceitua, no seu item 33.5.19.1 que “Os trabalhadores
designados para atividades em espacos confinados devem ser avaliados quanto a aptidao
fisica e mental, considerando os fatores de riscos psicossociais” (MINISTERIO DO
TRABALHO E EMPREGO, 2020, on-line).

Para avaliar trabalhadores que atuardo em espacos confinados, o médico deve
atentar para patologias que possam incapacita-los, como vertigens, perda de memoria,
claustrofobia, dispneia de esforgo e convulsdes. Disturbios de audigao e visao devem ser
verificados com exames complementares, pois podem comprometer a percep¢ao de sinais
de alarme e a comunicagdo. O exame admissional deve avaliar a aptidao de trabalhadores
com asma, diabetes, insulinodependentes e com doengas cardiovasculares especificas,
considerando o risco de episédios durante o trabalho em espacos confinados. O estado
psicologico do trabalhador também deve ser cuidadosamente observado. Situacoes
pessoais e familiares impactantes devem ser abordadas, e, se necessario, o trabalhador
deve ser encaminhado para avaliagcao psicolégica. O acompanhamento periddico deve
focar no controle das condicbes mencionadas e no diagnéstico precoce de patologias
relacionadas ao trabalho, além de garantir a vacinacao adequada ao calendario e a fungéao
do trabalhador (Garcia; Kulcsar Neto, 2013).

Registre-se que cabe ao poder publico, por seus diversos agentes, capitanear o
processo de gerenciamento dos riscos.
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Sobre o tema, colha-se a doutrina de Sarlet e Fensterseifer (2014, p. 99):

De acordo com a andlise proposta por Beck, evidencia-se a incapacidade das
instituicdes (publicas e privadas), na sua configuragao atual, de enfrentarem e
darem a devida resposta diante dos riscos ambientais gerados pela sociedade
contemporanea, de modo especial pelo fato de que a esfera publica do atual
Estado de Direito tem sido, em geral, incapaz de articular adequadamente contra
0 aumento de riscos e incertezas com que é confrontada, ao mesmo tempo em
que o projeto do Estado Providéncia (ou Estado do Bem-Estar Social), sobretudo
na Europa, teria esgotado as suas energias utopicas. Em outras palavras, o
Estado e os atores privados de um modo geral nao tém estabelecido a
administracdo adequada dos riscos, mas apenas estimulado a sua socializagéo, o
que se evidencia a cada novo desastre ambiental.

Cabral (2016, p. 83-84) apresenta uma posicao otimista sobre o assunto: “[...]
a participagao criativa dos trabalhadores e empregadores nas normas relativas a tutela
labor-ambiental tende a ser cada vez mais intensa, seja na elaboracéo de acordos, seja na
participacdo em comissoes tripartites ou mesmo em modalidades de autogestdo, dada a
complexidade e a afetagdo multitudinaria dessas questoes”.

Ainda ressaltando a omissao do poder publico, inclusive no que toca a regulacao
do meio ambiente laboral dos trabalhadores em plataformas digitais, cite-se Kemmelmeier
(2019, p. 101) a qual faz referéncia ao ja citado art. 4° da Convencgédo N° 155 da OIT:

O Estado brasileiro oferece uma protecao insuficiente ao direito fundamental a
saude na medida em que esta duplamente omisso quanto a regulagao desse tema.
A primeira omissao diz respeito aos riscos psicossociais de modo geral, ja que
no Direito brasileiro, em contrariedade ao dever previsto no art. 4% da Convengéo
n. 155, ndo houve exame periddico da politica hacional em matéria de saude e
segurancga dos trabalhadores e meio ambiente do trabalho para estabelecer um
sistema de gestao preventiva sobre 0s riscos psicossociais, diferentemente do
que ocorre com os riscos fisicos, quimicos e biolégicos. H4 somente mengoes
esparsas, em que o termo € utilizado sem a abrangéncia da concepg¢ao prevalente
na literatura técnica.

A outra omissao diz respeito a auséncia de normas voltadas para a protecao da
saude e seguranga dos motoristas que atuam nas plataformas on demand.

A lamentavel tentativa do governo anterior de revogar importantes normas
regulamentadoras sobre saude e seguranca do trabalho, assunto amplamente divulgado
pela imprensa, € mais um exemplo do despreparo do poder publico para lidar com temas
tao importantes.

E necessario registrar que a sadia qualidade de vida dos trabalhadores, o que envolve
questdes relacionadas ao meio ambiente do trabalho, € aspecto essencial para o resultado
das organizagées. Isso porque, ndo existe bom desempenho, inovagéao, criatividade e
produtividade crescente, se os trabalhadores se mostram desmotivados, atomizados ou
invisiveis dentro da estrutura produtiva. Assim, além da dimensao meramente pessoal, 0s
fatores de ordem psicossocial tém elevada importancia para a estrutura organizacional
considerada em sua totalidade, nao podendo ser menosprezados, sob pena de alfim os
empreendimentos ndo conseguirem auferir os resultados que almejam (Silveira; Kikuchi,
2015).



146

Ha que se lembrar sempre que o trabalho € atividade de natureza essencialmente
coletiva, razdo pela qual os aspectos humanos sado fundamentais. Nesse sentido,
desenvolver atividades em um empreendimento que cultive um clima organizacional
favoravel, com respeito as vicissitudes pessoais, trara beneficios inclusive no que toca aos
resultados auferidos pelo mesmo (lbid.).

Ressalte-se ainda que a saude é fundamental para a produtividade. Trata-se de [...]
verdadeiro capital a disposicao do homem, razdo porque passou a constituir pré-condicao
nao somente para o crescimento, mas principalmente para o desenvolvimento econémico”
(Souto, 2003, p. 30).

Ressalte-se, nessa esteira, a importancia de, no desenho dos cargos dos
trabalhadores, primar por tarefas que privilegiem sua cognicao, as quais dao um carater
mais humano e significativo ao trabalho executado, contribuindo para a motivacdo do
trabalhador®”.

Tais ajustes se revelam de baixo custo e trazem ganhos significativos para a
qualidade de vida pessoal do empregado e para toda a organizacéo (Silveira; Kikuchi,
2015).

Neste sentido, destaque-se:

[...] é mister priorizar a criagdo de um ambiente de trabalho que n&o atue como
um elemento desmotivador. Um ambiente que ndo erga barreiras para
colaboradores intrinsecamente motivados, que nao solape suas convicgdes ao
suprimir sua autonomia, que ndao os molde em um padrao rigido, desconsiderando
suas habilidades e peculiaridades. Tais praticas acabam conduzindo os
profissionais a um estado de inércia, originando sentimento de frustragéo e
desanimo (Melo, 2024, p. 84).

Registre-se que mesmo um pequeno acréscimo no grau de autonomia dado ao
trabalhador na realizagao das tarefas traz beneficios a longo prazo para a saude mental e
para a produtividade dos empregados.

Sobre o tema, anote-se:

A capacidade de ter controle sobre o préprio trabalho e tomar decisées
importantes esta positivamente relacionada a motivagao e a satide mental. A falta
de autonomia pode levar a sentimentos de impoténcia e desmotivagdao. Além
disso, o reconhecimento do esfor¢o e do desempenho ndao apenas aumenta a
motivagdo, mas também contribui para a autoestima e a satisfagao no trabalho
(Melo, 2024, p. 85-86).

87 Sobre a importancia da motivagéo para a salde mental, cite-se:

“A correlagao entre motivagao e salde mental é reconhecida na literatura cientifica, embora a complexidade
e a multiplicidade de variaveis envolvidas constituam um desafio notavel. Por um lado, existe a imperativa
necessidade de implementar mudancgas organizacionais que fomentem a motivagao e o bem-estar dos
colaboradores. Por outro, enfrenta-se a realidade de um regime de trabalho que frequentemente se mostra
desmotivador, marcado por aspectos que podem comprometer a saide mental dos funcionarios.

Sob essa perspectiva, cabe aos gestores a responsabilidade de identificar e tratar esses problemas
com sensibilidade e compreensao. E essencial que eles adotem abordagens inovadoras e empaticas,
com o objetivo de estabelecer um ambiente de trabalho que ndo apenas motive, mas também
seja psicologicamente saudavel. Isso envolve o desenvolvimento de estratégias que considerem as
necessidades individuais dos funcionéarios, promovendo uma cultura de apoio e reconhecimento, além de
encorajar uma comunicacao efetiva e a construgao de relagdes de trabalho positivas.” (Melo, 2024, p. 86).
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Em verdade, a realizagcédo pessoal acontece quando a organizagéo é de tal modo
flexivel que o trabalhador pode adapta-la a seus objetivos profissionais, as necessidades
de seu corpo e as variagoes de seu estado de espirito. Desse modo, o trabalho nao é
forcosamente gravoso a saude fisica e mental. Ao contrério, ele pode contribuir de forma
significativa para o pleno desenvolvimento dos aspectos fisicos e psiquicos do ser humano
(Dejours, 1986).

Diga-se ainda que o cuidado com a saude mental dos trabalhadores assume
contornos de responsabilidade social, uma vez que a doenca mental é aspecto fortemente
associado ao desemprego, ao empobrecimento do obreiro e a aposentadoria precoce,
afastando o trabalhador de uma vida produtiva, tendo impactos na sua qualidade de vida
(Razzouk, 2015b).

Sobre o0 tema, destaque-se: “As empresas podem ser um importante férum de
discussao e implementacao de praticas e de programas educativos que visem a mudanca
da cultura e a adogao de praticas de vida saudaveis e redugao de riscos auto-impostos*
(Souto, 2003, p. 37).

Sobre os programas de promoc¢ao de qualidade de vida nas empresas, 0s mesmos
devem incentivar a reflexao e transformacgodes de habitos ndo saudaveis, buscando “[...]
trabalhar com diagnostico dos niveis de estresse dos profissionais, estabelecer indicadores,
desenvolver estratégias de promocao de saude que obrigatoriamente envolvam os lideres
de equipes e empresas, com foco em saude, fisica e mental, bem como produtividade”
(Garcia, 2014, on-line).

As empresas podem contribuir decisivamente na prevencao das doengas mentais e
no cuidado das mesmas quando essas estdo instaladas. Para tanto, devem propiciar
adequadas relagbes de trabalho, perspectivas na carreira, empoderamento e
desenvolvimento pessoal do trabalhador. Devem ainda incentivar a ado¢do de um estilo de
vida saudavel que contemple alimentacao adequada, pratica de exercicios fisicos e bom
convivio familiar e social (Razzouk, 2015b).

As principais dificuldades na implementacdo de programas de prevencao e
intervengdo em saude mental estdo relacionadas ao pensamento firmemente incrustado no
imaginario social de que a doenga psiquica, sua eclosao e tratamento, é responsabilidade
individual do trabalhador (Jacques, 2013).

O receio de perder o emprego e a posicao conquistada na organizagao contribui
para a passividade e o siléncio dos trabalhadores. Quando o sofrimento nao é expresso
e compartilhado, ha maior probabilidade de que se transforme em uma aflicdo individual,
cuja solugao também tende a ser individual: afastamento, desligamento ou recorréncia a
medicamentos para manter a capacidade de trabalhar (Vasconcelos; Faria, 2008).

De forma lamentavel, as empresas muitas vezes se limitam a cumprir minimamente
a legislagao, olvidando-se de questdes relativas ao bem comum, a sua fungéo social e a
humanizagéo do trabalho.
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Diga-se que o Projeto de Lei N® 1.572 que trata do novo Cdédigo Comercial aborda o
tema nos seguintes termos:

Art. 72 A empresa cumpre sua fungdo social ao gerar empregos, tributos e riqueza,
ao contribuir para o desenvolvimento econdmico, social e cultural da comunidade
em que atua, de sua regido ou do pais, ao adotar praticas empresariais
sustentaveis visando a protegao do meio ambiente e ao respeitar os direitos dos
consumidores, desde que com estrita obediéncia as leis a que se encontra sujeita
(BRASIL, 2011, on-line).

No mesmo sentido: “[...] ndo basta o exercicio da empresa, para cumprir a fungao
social. O empresario deve exercer suas atividades visando o bem comum, sem praticar atos
lesivos a coletividade.” (Pereira; Magalhaes, 2016, p. 59).

Quanto a gestdo da empresa e o reconhecimento do potencial de colaboracao dos
empregados, anote-se:

[...] a pior coisa que as administragdes empresariais podem fazer é tornarem-se
defensivas, desprezando ou racionalizando o que ouvem de seus empregados
sobre as condicdes de trabalho. E necessario que os dirigentes propiciem o
didlogo e desenvolvam sua capacidade de adaptagéo. Isso, entretanto, ndo
significa o engajamento em solugdes simplistas de massificagao ou vulgarizagao
que propiciem contestagao ou colocagdes maniqueistas. Por outro lado, ndo se
compatibiliza com solugdes generalizantes que ignoram as diversidades humanas.
Nenhuma administracdo pode ignorar a capacidade dos empregados de se
educarem e seu real desejo de colaborar (Souto, 2003, p. 46).

Lamenta-se que, muito embora o reconhecimento faca parte das expectativas dos
trabalhadores, ele seja raramente conferido na sua justa medida. Essa situagao tende a
gerar uma série de agravos psicopatoldgicos nos trabalhadores (Dejours, 2006).

Diga-se que pode haver ressalvas:

Uma empresa que defendesse os principios da liberdade, da igualdade e da
fraternidade conseguiria sobreviver no actual [atual] contexto de mercado?
Hoje, estou em condigdes de responder pela afirmativa, porque tenho trabalhado
com algumas empresas assim. Ao contrario do que se pensa, certas empresas e
alguns patrées nao participam do cinismo geral e pensam que a empresa nao é
s6 uma maquina de produzir e de ganhar dinheiro, mas também que ha qualquer
coisa de nobre na produgao, que nao pode ser posta de lado (Dejours, 2010,
on-line) (grifos no original).

Diga-se que o reconhecimento, ideia central na psicodinamica do trabalho, “[...] é 0
processo de valorizagéo do esforgco e do sofrimento investido para realizagédo do trabalho,
gue possibilita ao sujeito a construgao de sua identidade, traduzida afetivamente por vivéncia
de prazer e de realizacao de si mesmo® (Mendes, 2007a, p. 27).

Nesse contexto, “[...] o aspecto central da constituicdo da integridade psiquica do
trabalhador deriva da mobilizagdo das condigbes politicas capazes de leva-lo ao
reconhecimento no trabalho, possibilitando a conversao do sofrimento em prazer” (Mendes,
2007a, p. 28).

Todo o quadro descrito nessa secao ressalta a necessidade de treinamento e
sensibilizagdo dos gestores em relacdo a aspectos relevantes da saude mental e bem estar
dos empregados.
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Nesse contexto, cabe realcar a anotagdo de Gaulejac (2007, p. 229): “Quando o
assédio, o estresse, a depressdao ou, mais geralmente, o sofrimento psiquico, se
desenvolvem, é a prépria gestdo da empresa que deve ser questionada. Na maioria dos
casos, 0 cerco nao € o fato de uma pessoa particular, mas de uma situacao de conjunto.”

A sequir tratar-se-a dos fatores de risco e de protecéao no trabalho.

4.3 Fatores de risco e de protecao psicossocial no trabalho

Para a Organizagdao Mundial do Trabalho, “Os fatores psicossociais no trabalho
referem-se as interagdes entre 0 meio ambiente do trabalho, o conteudo do trabalho, as
condi¢des organizacionais e as capacidades, as necessidades, a cultura do trabalhador, as
condigcdes pessoais externas ao trabalho, que podem, através de percepcdes e
experiéncias, influenciar a saude, o desempenho no trabalho e a satisfagdo dos
trabalhadores”® (INTERNACIONAL LABOUR OFFICE, 1986, p. 3) (traducdo nossa).

Existe, na legislacao brasileira, importante definicdo para o tema, plasmada na
Instrucdo Normativa N° 98 do INSS, documento que aprovou a Norma Técnica sobre lesées
por esforgos repetitivos ou disturbios osteomusculares relacionados ao trabalho:

Os fatores psicossociais do trabalho sdo as percepgoes subjetivas que o
trabalhador tem dos fatores de organizagao do trabalho. Como exemplo de fatores
psicossociais podemos citar: consideragdes relativas a carreira, a carga e ritmo de
trabalho e ao ambiente social e técnico do trabalho. A “percepgdo” psicolégica que
o individuo tem das exigéncias do trabalho é o resultado das caracteristicas
fisicas da carga, da personalidade do individuo, das experiéncias anteriores e da
situacao social do trabalho (BRASIL, 2003, on-line).

Como se vé, os fatores psiquicos individuais interagem com condi¢des de trabalho,
estas tanto de carater fisico-ambiental, quanto decorrentes do clima e da cultura
organizacionais®®.

Nesse contexto, Ludovico (2015, p. 4) define riscos psicossociais nos seguintes
termos; “[. . .] refere-se as diversas influéncias psicoldgicas e sociais que o trabalho produz
sobre a saude do trabalhador, como a pressao do tempo, o trabalho monétono, o controle
sobre o trabalho, a autonomia, a imparcialidade, os pedidos de trabalho, a seguranca do
trabalho e as relagdes sociais com colegas e chefes”.

88 Texto original: “Psychosocial factors at work refer to interactions between and among work environment, job
content, organisational conditions and workers’ capacities, needs, culture, personal extra-job considerations
that may, through perceptions and experience, influence health, work performance and job satisfaction”.

89 Sobre cultura organizacional, colha-se o seguinte ensinamento doutrindrio: “A cultura organizacional
é compreendida, genericamente, como o conjunto dos comportamentos manifestos ou modo como as
coisas sao feitas e acontecem. Para alguns, permanéncia na organizagao fica atrelada a disponibilidade
de condigbes de flexibilidade e tolerancia nas relagdes interpessoais, bem como a redugéo dos niveis
hierarquicos. Para outros, as preferéncias recaem em condi¢des diferentes; ou, o que € mais frequente,
a permanéncia no local de trabalho n&o é alternativa para muitos; € uma imposigao pela sobrevivéncia.
De qualquer modo, os sinais emitidos pela cultura operam como balizadores do desempenho e regem
suas vidas, mesmo quando o trabalho é remoto (teletrabalho). Como tal, estabelecem as contingéncias de
salde e bem-estar, inexoravelmente.” (Zanelli; Kanan, 2019, p. 29).
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Sobre a monotonia é necessario referir que as tarefas de carater regular, fixo,
imutavel, repetitivo sdo muito perigosas para a saude mental dos individuos. As linhas de
montagem sao um exemplo tipico de situacdes que se repetem de forma indefinida, nao
proporcionando nenhuma variedade ou criatividade. E exatamente a variagdo no trabalho
que é favoravel a saude mental, devendo tal aspecto ser privilegiado (Dejours, 1986).

Em verdade, o bem-estar resultante da criatividade € uma valiosa fonte de vitalidade
e saude mental, especialmente quando ha reconhecimento dos outros pelo que foi criado
(Seligmann-Silva, 2022).

Nesse talante, a preméncia constante por maior produtividade, os prazos cada vez
mais curtos, a diminuigdo no numero de trabalhadores, a complexificacao das tarefas, as
expectativas irrealizaveis e as relagcdes de trabalho superficiais e precarias podem
ocasionar tensdo e esgotamento profissional. Constituem-se, assim, em fatores
psicossociais ocasionadores de estresse no trabalho (Guimaraes, 2013).

Sobre 0s riscos psicossociais dos trabalhadores em condicdes precérias, colha-se o
entendimento de Ludovico (2015, p. 4):

Os estudos disponiveis demonstraram uma maior difusdo dos disturbios
psicossomaticos entre os trabalhadores com contratos de trabalho flexiveis,
identificando um importante fator de estresse na instabilidade do emprego, a qual
integram-se as tensdes ligadas as frequentes mudangas do ambiente de trabalho
e a necessidade de uma constante adaptagao aos novos processos produtivos.

Em verdade, a flexibilizagdo das relagbes de trabalho traz consigo elevada
inseguranca acerca de se estar ou nao empregado; também implica menor controle das
tarefas realizadas pelo empregado; e maior probabilidade de demisséo; tudo causando
estresse e transtornos mentais decorrentes do trabalho (Forastieri, 2016).

No mesmo sentido, Somavia (2014b) faz referéncia a existéncia de um mal-estar
difundido, consequéncia do mundo globalizado. Para o autor, existe uma sensagéo
generalizada de inseguranga e incerteza que frequentemente se vincula ao trabalho,
especialmente quando as pessoas se veem a frente de situagdes que possam causar
precariedade a seus postos de trabalho, tais como a informatizacdo do emprego, a perda
de postos de trabalho, a precariedade dos novos empregos ou mesmo a falta de empregos.
Desse modo, as novas tecnologias acabam trazendo consigo fatores adicionais de
estresse.

Ha que se dizer que os riscos psicossociais podem ter efeitos inclusive mais
gravosos que os riscos fisicos (caracteristicas dos postos de trabalho, ambiéncias,
maquinas e equipamentos). Infelizmente eles (os riscos psicossociais) sdo pouco
estudados e considerados. Entretanto, tem efeitos deletérios na vida dos trabalhadores,
podendo gerar inumeras doengas ocupacionais (Guimaraes, 2013).

Fatores de risco psicossocial no trabalho podem ser conceituados ainda como “[. . .]
condigdes, circunstancias ou acontecimentos que afetam os trabalhadores, os grupos, a
propria organizacao e o contexto societario, em curto ou longo prazo, com maior ou menor
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severidade, de modo a potencializar a probabilidade de danos a saude ou seguranca“
(Zanelli; Kanan, 2019, p. 43).

Em geral, os fatores de risco nao atuam individualmente. Em verdade, eles interatuam
de forma a potencializar seus efeitos nocivos (Penido; Perone, 2013).

Eles também podem ser definidos “[...] como aquelas caracteristicas do trabalho
que funcionam como ’estressores’, ou seja, implicam em grandes exigéncias no trabalho,
combinadas com recursos insuficientes para o enfrentamento das mesmas” (Guimaraes,
2013, p. 274).

No mesmo sentido, André (2016) pontua que o estresse laboral surge quando os
conhecimentos e capacidades dos trabalhadores ndo sdo compativeis com as exigéncias
do trabalho ou com as expectativas decorrentes da cultura organizacional da empresa.

Sobre o tema, anote-se:

Ha algumas condi¢bes de trabalho que mais propiciam a ocorréncia desses
riscos: cargas de trabalho excessivas, exigéncias contraditérias, falta de clareza na
definicao das fungbes, falta de participagao na tomada de decisdes que afetam o
trabalhador e falta de controle sobre a forma como executa o trabalho, m& gestao
de mudangas organizacionais e inseguranga laboral, comunicagao ineficaz, falta de
apoio de chefias e colegas, relagdes interpessoais dificeis, existéncia de assédio,
agressao e violéncia e dificuldade em conciliar o trabalho e a familia (OMS, 2010)
(Jacinto et al., 2020, p. 20).

Esquematicamente, podemos apresentar os principais fatores de riscos nas
organizagcbes empresariais:

Tabela 1 — Fatores indutores de riscos profissionais

CARACTERISTICAS
DO TRABALHO

FATORES DE RISCO

Conteudo do
Trabalho

Falta de variedade, trabalho sem sentido, ndo qualificado,
Trabalho repetitivo, monétono, cadenciado e com ritmos
curtos e acelerados, que exige elevada precisdo e provoca
posturas desadequadas. Subutilizagao de competéncias e baixa
valorizacao das tarefas. Recursos insuficientes.




CARACTERISTICAS
DO TRABALHO

FATORES DE RISCO

Sobrecarga e ritmo
de trabalho

Horario de trabalho

Autonomia/
Controle

Equipamentos de
trabalho

Cultura
organizacional e
funcao

Relacoes
interpessoais no
trabalho

Papel na
organizacao e
responsabilidades

Desenvolvimento
profissional

Conciliacao
trabalho - familia

Novas formas de
contratacao e
inseguranca

Volume de trabalho excessivo ou reduzido, ritmo das maquinas.
Elevados niveis de pressao impostos pelos prazos definidos para
as tarefas.

Trabalho por turnos, trabalho noturno, horéarios inflexiveis,
imprevisiveis e/ou longos. Trabalho isolado

Fraca participagao na tomada de decisdes e no controlo de ritmos.
Falta de autonomia e auséncia de controlo sobre o trabalho.

Equipamentos inadequados, sem manutengdo ou falta de
recursos. Introducéo de novas tecnologias e novos processos
sem formagao e/ou apoio/acompanhamento.

Falta de definicao de politicas, objetivos e recursos. Estrutura da
organizagao com fraca lideranga, deficiente comunicagéo. Falta
de definicdo ou de consenso sobre objetivos.

Isolamento fisico ou social, fraco relacionamento com as chefias
e os colegas, falta de apoio social. Conflitos interpessoais e
exposicao a violéncia.

Ambiguidade de papéis e fungdes, tipos de responsabilidades
das pessoas, imprecisao na definicdo de responsabilidades,
sobrecarga/insuficiéncia de fungdes, orientagdes contraditérias.

Estagnagcédo ou incerteza na carreira, falta de progressao,
inseguranga, reduzido valor social do trabalho. Salarios baixos,
precariedade.

Conflito entre atividades profissionais e ndo profissionais,
reduzido suporte familia. Incompatibilidade das exigéncias
trabalho/vida privada. Trabalho feminino com reduzido apoio em
casa. Desvalorizagdo da componente familiar.

Caracterizam-se pelo surgimento de contratos muito precarios,
subcontratacao e inseguranca no posto de trabalho.
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CARACTERISTICAS
DO TRABALHO

FATORES DE RISCO

Intensificacao do
trabalho

Carga de trabalho cada vez maior e uma pressao crescente
no ambito laboral, altos niveis de competitividade no trabalho.
Compensagao inadequada.

Ambiente fisico Ambiente de trabalho com ruido, fumos, produtos quimicos,
temperaturas altas ou baixas, deficiente iluminagéo. Posto de
trabalho sem conforto.

Unido Geral dos Trabalhadores - Portugal

No mesmo sentido, podemos apresentar fatores de risco psicossocial relacionados a
organizagao do trabalho’®, ao tempo ou ritmo de trabalho:

* Longas jornadas;

* Poucas/curtas pausas para descanso;

* Refeicdes de curta duragao;

+ Ritmo de trabalho intenso/ monétono;

« Esforgo fisico intenso;

* Posigoes forgadas/inadequadas, lugares desconfortaveis;

* Nivel de pressao exercido pela organizagao do trabalho;

« Turnos noturnos;

+ Turnos alterados ou iniciando muito cedo pela manh3;

* Responsabilidade inadequada a capacidade do empregado;
« Trabalhos perigosos/emergéncias;

* Nivel de atengao/concentragao exigidos;

* Presencga de conflitos no trabalho;

+ Exigéncias de nao cometer erros;

» Ma relagcao com os supervisores;

« Dificuldades de atualizagao inovagdes tecnoldgicas (Bojart, 2013, p. 31).

Ainda apontando fatores deflagradores do adoecimento mental no trabalho,
Vasconcelos e Faria (2008, p. 455) pontuam:

Entre os contextos geradores de sofrimento estdo: (a) a falta de trabalho ou a
ameaca de perda de emprego; (b) o trabalho desprovido de significagdo, sem
suporte social, ndo reconhecido; (c) situagdes de fracassos, acidente de trabalho

70 Sobre o tema, anote-se o ensinamento de Dejours (1986, p. 10) (grifos no original):

“[...] a organizacao do trabalho atinge dois pontos: o conteldo das tarefas e as relagdes humanas.
Pois bem, isso ndo ataca diretamente o corpo, mas a cabega das pessoas que trabalham; ataca o que
chamamos de ’funcionamento mental’. O estudo sobre a organizagao do trabalho acerca dessa contradigao,
que coloca, de um lado, a organizagao do trabalho e, de outro, o funcionamento mental, mostra que ha
organizagoes do trabalho que sdo muito perigosas para o funcionamento mental e outras que nao o sao,
ou que sao menos perigosas. Particularmente, as organizagdes do trabalho perigosas sao as que atacam
o funcionamento mental, ou seja, o desejo do trabalhador. Quando se ataca o desejo do trabalhador, e ha
organizagoes que sao terriveis porque atingem diretamente isso, provoca-se ndo somente perturbacgdes,
mas também sofrimentos e, eventualmente, doengas mentais e fisicas.

Por outro lado, ha estudos que mostram também que ha organizagdes do trabalho que levam a tarefas
cujo conteldo é justamente um meio de equilibrio. Essa situagao é favoravel a salde das pessoas. Ha
trabalhadores que se sentem melhor depois de um trabalho do que antes dele! Nesse caso pode-se dizer
que a organizagao do trabalho nao reprime o funcionamento mental. Pelo contrario, ela oferece um campo
de agao, um terreno privilegiado para que o trabalhador concretize suas aspira¢oes, suas idéias, seus
desejos.”
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ou mudanga na posigdo hierarquica; (d) ambientes que impossibilitam a
comunicagao espontanea, manifestacdo de insatisfagbes e sugestdes dos
trabalhadores em relagao a organizacao; (e) fatores relacionados ao tempo, o
ritmo e o turno de trabalho; (f) jornadas longas de trabalho, ritmos intensos ou
monaotonos, submissao do trabalhador ao ritmo das maquinas; (g) pressao por
produtividade; (h) niveis altos de concentragdo somada com o nivel de pressao
exercido pela organizagéo do trabalho e (i) a vivéncia de acidentes de trabalho
traumaticos.

Os riscos psicossociais no trabalho podem provocar tanto danos psicolégicos como
consequéncias negativas para a organizacao. No que toca a transtornos individuais, citem-
se: a diminuicdo da motivacao, a irritabilidade e o Burn-out. J& como consequéncias
negativas para a organizagdo cabe enumerar: diminuicdo de rendimento, absenteismo,
presenteismo e acidentes de trabalho (Guimaraes, 2013).

Alguns tipos de trabalho expdem os trabalhadores a uma grande quantidade de
riscos psicossociais. Citem-se alguns:

« Atividade que exige pouco controle sobre o trabalho e seus métodos (incluindo-se
o trabalho em turnos);

« Atividade que nao faz pleno uso das potencialidades do trabalhador para a
execugao das tarefas;

« Trabalho que nao envolve tomada de decisdes;

« Atividades que envolvem somente tarefas repetitivas e monétonas;

« Trabalhos de operagao de maquinarios (que podem ser monitorados de forma
inapropriada);

« Trabalho cujas exigéncias sao percebidas como excessivas;

+ Sistema de pagamentos vinculado a execugao da tarefa com rapidez ou sem
pausas;

« Sistema de trabalho que limita as oportunidades para intera¢éo social;

« Altos niveis de esfor¢o que ndo séo equilibrados com recompensas suficientes
(recursos, remuneragao, auto-estima, status, etc.) (Guimaraes, 2013, p. 273).

A Organizacao Mundial da Saude aponta obrigacdes para as empresas € para 0s
governos, no que toca a protecao da saude mental dos trabalhadores. Com efeito, os locais
de trabalho podem oferecer oportunidades ou representar riscos para a saude mental.
Governos e empregadores tém a responsabilidade de promover e proteger a saude mental.
Governos devem aplicar leis e regulamentos de apoio, enquanto empregadores devem
seguir diretrizes da OMS para intervengdes institucionais, capacitagdo em saude mental e
iniciativas voltadas ao pessoal (OMS; OPAS, 2023).

Quando empregadores e trabalhadores tém consciéncia dos riscos psicossociais
e sdo capazes de enfrenta-los, consolida-se um ambiente de trabalho seguro e saudavel;
desenvolve-se uma cultura de prevengao positiva e construtiva na organizagédo; aumenta
a participacao e a eficacia; se protege a saude e bem-estar dos trabalhadores; e, alfim,
aumenta-se a produtividade (Forastieri, 2016).

Nessa esteira, é importante que os trabalhadores participem dos processos de
identificagdo de fatores de risco psicossociais no trabalho, classificando-os de acordo com
critérios prefixados de identificacdo. Esse tipo de avaliagao deve ser sistematico, devendo-
se pedir aos trabalhadores que expressem qualquer preocupacgao acerca de fatores que
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possam gerar estresse no trabalho. Uma vez identificados os fatores de risco, devem ser
tomadas as providéncias necessarias para combaté-los na sua fonte.

E necessario valorizar o conhecimento dos trabalhadores no que toca aos riscos
do trabalho, uma vez que os mesmos sao os que melhor conhecem a dindmica produtiva.
Nao se pode assim considera-los como vildes da seguranca do trabalho. Ao contrario,
seus conhecimentos podem melhorar significativamente o meio ambiente do trabalho,
contribuindo para o desempenho organizacional (Areosa, 2021).

Diga-se que o principio da participacdo, em matéria de saude e seguranca do
trabalho, esta consagrado na Diretiva N° 89/391 da Unido Europeia, sobre saude e
seguranga no trabalho, em seu art. 11, o qual apresenta mecanismos de consulta e
participacdo dos trabalhadores, inclusive por seus representantes’!.

Sobre o assunto, diga-se que as empresas precisam comegar a ouvir mais
atentamente os trabalhadores de todas as idades, sexos e niveis ocupacionais sobre suas
condicoes de trabalho. As administracoes devem prestar atengdo as sugestées dos
trabalhadores e adotar uma abordagem menos impositiva e centralizada (Souto, 2003).

O principio da participagao esta imbricado ao principio da informagédo ambiental o

"1 Cite-se, na integra, o art. 11 da Diretiva N° 89/391/CEE, de 12 de junho de 1989:
“Artigo 112 Consulta e participagao dos trabalhadores
1. As entidades patronais consultarao os trabalhadores e/ou os seus representantes e possibilitardo a sua
participacao em todas as questdes relativas a seguranga e a saude no local de trabalho.
Esta obrigagéo implica:
- a consulta aos trabalhadores,
- o direito de os trabalhadores e/ou 0s seus representantes apresentarem propostas,
- a participagao equilibrada de acordo com as legislagdes e/ou praticas nacionais.
2. Os trabalhadores ou os seus representantes, com fungdes especificas em matéria de proteccao da
segurancga e da saude dos trabalhadores, participardao de forma equilibrada, de acordo com as legislagdes
e/ou praticas nacionais, ou serdo consultados previamente e em tempo Util pela entidade patronal, sobre:
a) Qualquer acgao que possa ter efeitos substanciais sobre a seguranga e a salde;
b) A designacéo dos trabalhadores prevista no n® 1 do artigo 72 e no n® 2 do artigo 8%, bem como sobre as
actividades previstas no n? 1 do artigo 7°;
c) As informagdes previstas no n? 1 do artigo 9° e no artigo 10°;
d) O eventual recurso, previsto no n® 3 do artigo 79, a entidades (pessoas ou servigos) exteriores a empresa
e/ou ao estabelecimento;
d) A concepgao e organizagao da formagao prevista no artigo 12°
3. Os representantes dos trabalhadores com fungdes especificas em matéria de protecgao da seguranga e
da saude dos trabalhadores tém o direito de pedir a entidade patronal que tome as medidas adequadas e
Ihes apresente propostas nesse sentido, de modo a minimizar qualquer risco para os trabalhadores e/ou a
eliminar as fontes de perigo.
4. Os trabalhadores referidos no n? 2 e os representantes dos trabalhadores referidos nos ns 2 e 3 ndo
podem ser prejudicados por desempenharem as actividades referidas nesses nimeros.
5. A entidade patronal deve conceder aos representantes dos trabalhadores desempenhando fungoes
especificas em matéria de proteccdo de seguranca e da salde dos trabalhadores uma dispensa de
trabalho suficiente sem perda de salario e pdr a sua disposicao os meios necessarios que lhes permitam
exercer os direitos e fungdes decorrentes da presente directiva.
6. Os trabalhadores e/ou 0s seus representantes tém o direito de apelar, de acordo com as legislagdes
e/ou praticas nacionais, para a autoridade competente em matéria de seguranga e de saude no local de
trabalho se considerarem que as medidas tomadas e os meios fornecidos pela entidade patronal ndo sao
suficientes para garantir a seguranga e a saude no local de trabalho.
Os representantes dos trabalhadores devem poder apresentar as suas observagdes por ocasido das visitas
e fiscalizagdes efectuadas pela autoridade competente.“ (UNIAO EUROPEIA, 1989, on-line).
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qual obriga “[. . .] empregadores e tomadores de servigo a franquearem, aos trabalhadores
e as suas legitimas representacgdes (sindicais ou ndo), acesso bastante a totalidade das
informagbes sobre as condigdes labor-ambientais a que se sujeitam”’? (Neves; Rocha, 2021,
p. 66).

Nesse sentido, o art. 13 da Convencédo N° 161 da OIT, relativa aos Servicos de
Saude do Trabalho, disciplina que “Todos os trabalhadores devem ser informados dos riscos
para a saude inerentes a seu trabalho” (BRASIL, 2019).

Pontue-se ainda que a Lei N® 9.795, de 1999, disciplina, em seu art. 32, inciso V, no
contexto da educagao ambiental, incumbir “as empresas, entidades de classe, instituicbes
publicas e privadas, promover programas destinados a capacitagdo dos trabalhadores,
visando a melhoria e ao controle efetivo sobre o ambiente de trabalho, bem como sobre as
repercussdes do processo produtivo no meio ambiente” (BRASIL, 1999, on-line).

Registre-se que “a informacao transmitida aos trabalhadores deve ser clara e objetiva,
com linguagem acessivel e amplamente divulgada” (Feliciano; Pasqualeto, 2021, p. 139), sob
pena de os trabalhadores ndo terem o necessario conhecimento para a tomada de decisées.
Nessa quadra, entende-se que as CIPAs podem solicitar informagdes e documentos aos
orgaos técnicos e deliberativos da empresa, para fundamentar sua atuagao.

E importante lembrar que a implementacdo de novos modelos no ambiente de
trabalho, seja na perspectiva técnica ou social, depende do aprimoramento educacional dos
funcionarios. Isso inclui o conhecimento dos direitos, deveres e obriga¢des dos empregados,

72O principio da informagao ambiental est4 consagrado na Diretiva N° 89/391 da Uni&o Europeia, sobre
salde e seguranga no trabalho, em seu art. 10, o qual apresenta temas sobre o0s quais os trabalhadores
devam ser informados, bem como mecanismos para que essa informagao aconteca. Cite-se o artigo, na
integra:

Artigo 10° Informacéo dos trabalhadores

“1. A entidade patronal tomara as medidas adequadas para que os trabalhadores e/ou os seus
representantes na empresa e/ou no estabelecimento recebam, de acordo com as legislagdes e/ou praticas
nacionais, que podem ter nomeadamente em conta a dimensao da empresa e/ou do estabelecimento,
todas as informagdes necessarias em matéria de:

a) Riscos para a segurancga e a salde, bem como de medidas e actividades de protecgao e de prevengao
relativas quer a empresa e/ou ao estabelecimento em geral quer a cada tipo de posto de trabalho e/ou de
funcéo;

b) Medidas tomadas ao abrigo do no 2 do artigo 8%;

2. A entidade patronal tomara as medidas adequadas para que as entidades patronais dos trabalhadores
das empresas e/ou dos estabelecimentos exteriores intervenientes na sua empresa ou estabelecimento
recebam, de acordo com as legislagoes e/ou praticas nacionais, informagdes adequadas quanto aos
aspectos referidos nas alineas a) e b) do n® 1, destinadas aos trabalhadores em questao.

3. A entidade patronal tomara as medidas adequadas para que os trabalhadores desempenhando
uma fungado especifica em matéria de proteccdo da seguranga e da saude dos trabalhadores, ou os
representantes dos trabalhadores desempenhando uma fungéo especifica em matéria de protecgao da
seguranga e da salde dos trabalhadores, tenham acesso, para o cumprimento das suas fungdes e de
acordo com as legislagdes e/ou praticas nacionais:

a) A avaliagéo dos riscos profissionais e medidas de protecgéo previstos no n® 1, alineas a) e b), do artigo
9%

b) A lista e aos relatérios previstos no n® 1, alineas c) e d), do artigo 9%;

c) A informagcao proveniente tanto das actividades de proteccdo e de prevencdo como dos servigos de
inspecgao e organismos competentes no dominio da seguranca e da satde.“ (UNIAO EUROPEIA, 1989,
on-line).
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além da adocao de comportamentos, habitos e ideias compartilhados. A educagéao visa
a promover a responsabilidade pessoal e social, conscientizar sobre a gestdo adequada
dos recursos disponibilizados e, por fim, fomentar a moderagcao em relagao as expectativas
individuais, contribuindo para um processo disciplinado de desenvolvimento continuo (Souto,
2003).

Por seu turno, fatores psicossociais de protecao estdo associados a protecao ou
ajuda do trabalhador. Eles se referem a recursos que diminuem ou suprimem as
possibilidades de ocorréncia de resultados indesejados. Também promovem a evolucao
bem sucedida com vista ao atingimento de resultados positivos no contexto na saude
mental (Zanelli; Kanan, 2019).

Os fatores protetivos sdo “[...] uma resposta adaptativa dos trabalhadores diante de
situacdes adversas e/ou obstaculos inerentes ao momento laboral, sendo estes mutaveis
conforme certas variaveis, como o contexto, a personalidade e as competéncias da pessoa”
(Monteiro et al., 2020).

Ha que se citar ainda os riscos psicossociais no trabalho em plataformas digitais:

O stress, o tecnostress, a ansiedade e a depressao sdo muitas vezes comuns
devido a precariedade destas formas de prestar trabalho, a falta de previsibilidade
nestas zonas cinzentas de trabalho, a intensificagdo do mesmo, ao controlo
[controle] constante e permanente, ao facto de se trabalhar juntamente com
robots e a correspondente falta de autonomia, ao ciberassédio, e as pressdes da
propria Inteligéncia Artificial para a intensificacao do trabalho conhecido como o
digital whip.

Na verdade, os riscos psicossociais incluem o isolamento, a dependéncia da
tecnologia, a sobrecarga de informagéao, o esgotamento e os problemas posturais.
Todo o trabalho em plataformas digitais pode aumentar o risco do stress através
da avaliagao e da classificagao continua do desempenho, de mecanismos de
concorréncia para a atribuigao do trabalho, da retribuigao incerta e do esbatimento
das fronteiras entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar. Finalmente, a
inseguranca do trabalho e a incerteza do amanha@, caracteristicas deste tipo de
trabalho, séo fatores que contribuem para as mas condi¢des de salde entre este
tipo de trabalhadores (Moreira, 2020, p. 287-288).

E essencial que a avaliagdo dos riscos psicossociais se torne uma prioridade nas
organizagdes empresariais. A implementagcao de medidas preventivas contra esses riscos é
imperativa para os paises e deveria ser incorporada nas politicas e relatérios de organismos
e instituicdes globais. A gestao dos riscos psicossociais no ambiente de trabalho contribui
significativamente para a promocéao da saude mental e do bem-estar da populacdo em geral
(Lucca, 2018).

Nesse sentido, varios paises tém incluido, de forma explicita, a prevengao e gestao
de fatores de risco psicossociais em suas estratégias nacionais de Saude e Seguranga do
Trabalhador. Muitas vezes essas estratégias preveem: revisao da legislacdo; desenho de
protocolos, diretrizes e outros instrumentos de atuacéo; e a interlocugao social com outras
organizagdes. Em paises, como o Brasil, por exemplo, as instituigdes nacionais criaram
modelos de vigilancia, instrumentos de avaliacdo e gestao de riscos e outras iniciativas
de sensibilizacao para debelar os fatores de risco, intervindo no estresse relacionado ao
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trabalho (Forastieri, 2016).

Diga-se ainda da possibilidade de se realizar estudos no seio das empresas, a partir
dos Servigos de Saude e Segurancga do Trabalho, com o fito de preencher lacunas acerca
da investigacao dos fatores de risco e de protecédo psicossocial e sua repercussao na saude
dos trabalhadores. Nesse contexto, € necessario pontuar que as acdes preventivas sdo
menos onerosas que a efetiva reparagao dos danos (Silva-Junior; Fischer, 2018).

Os estudos realizados devem ser utilizados no desenvolvimento de planos de agéao
de intervengdo primaria na eliminagéo dos fatores desencadeantes dos riscos, bem como
no reforco dos fatores de protecao (Lucca, 2018).

Interessante pesquisa realizada com gestores brasileiros do ramo da industria tentou
mapear sua percepcao acerca dos fatores de protecao e fatores de risco psicossociais. Das
suas conclusdes, anote-se’?:

[...] percebe-se que os gestores associam a presenga dos seguintes fatores de
protegdo: uso adequado dos equipamentos de seguranga (EPI), ver sentido no
que faz, sentir-se bem e desafiado no que faz, ter relacionamento com gestor
e colegas, perceber integragao entre as areas, ter normas e treinamentos, ter
confianga no gestor e na empresa e acesso as informagdes necessarias para a
realizagao do trabalho.

73 Sobre a metodologia utilizada na pesquisa, cite-se:
“Utilizou-se o método qualitativo, buscando explorar e descrever qual era o conhecimento dos gestores
da industria brasileira a respeito dos fatores psicossociais. Para tanto, foi utilizada uma entrevista
semiestruturada como instrumento, a qual pretendeu extrair visées e opinides dos participantes acerca
dos fatores psicossociais no trabalho. Os dados retratam a realidade da industria em que esses gestores
atuavam no momento da pesquisa. O roteiro utilizado para a pesquisa foi elaborado com base nas questoes
do Inquérito Europeu as Empresas sobre Riscos Novos e Emergentes (ESENER 2), em sua versdao em
portugués, considerando os tépicos utilizados na avaliagao dos fatores de riscos psicossociais.[15] As
questoes utilizadas foram adaptadas para perguntas abertas. Somado a estas, foi utilizado um questionario
sociodemografico e laboral para caracterizar os participantes. No roteiro da entrevista, foram exploradas
questdes como: “Em sua opinido, quais sao os fatores que podem influenciar na saude do trabalhador?”,
“Como esses fatores tém sido considerados em seu estabelecimento/empresa?”, “Existe alguma agao
interna ou consultoria externa que atue em saude e seguranga de modo permanente e sistematico?”,
“Como atua?”, “Vocé ja buscou/utilizou informagdes ou apoio sobre como lidar com os riscos para a
saude do trabalhador? Quais? Onde buscou?” e “Necessita de informagdes ou apoio adicionais sobre este
assunto? Quais informagdes seriam Uteis?”.Também houve investigagao sobre agdes especificas existentes
envolvendo o estresse (“Seu estabelecimento realiza algum procedimento para lidar com o estresse
relacionado com o trabalho? Se sim, qual?”) e o assédio relacionado ao trabalho (“Seu estabelecimento
realiza alguma agao e divulgagao para lidar com a violéncia ou assédio relacionado com o trabalho? Se
sim, qual?”). Esses fatores tém sido referidos na literatura como dois riscos importantes, e também séo
investigados em muitos levantamentos internacionais sobre os riscos psicossociais. O projeto foi aprovado
pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da Unisinos (nimero do CAE 66613717.6.0000.5344). Foram
considerados todos os cuidados éticos relacionados a pesquisa com seres humanos, segundo a Resolugao
n. 510/2016 do Conselho Nacional de Saude (CNS). Foram convidados aproximadamente 50 gestores
por meio de contato telefénico e/ou e-mail. Esse cadastro de possiveis participantes foi fornecido pelo
Centro de Inovagao SESI em Fatores Psicossociais, compondo, assim, uma amostra por conveniéncia.
Na aproximagao com os participantes, buscou-se ter acesso a empresas de diferentes regides do pais.
Apés varias tentativas de contatos, 11 gestores aceitaram participar da pesquisa. As entrevistas foram
realizadas via Skype® ou telefone, conforme a disponibilidade dos participantes, no periodo de junho a
setembro de 2017. Os dados coletados foram transcritos e receberem diferentes analises. Para os dados
do questionario sociodemografico laboral, utilizou-se algumas analises descritivas (média e desvio-padrao)
com o programa Statistical Package for the Social Sciences (IBM-SPSS)®. Ja os dados das entrevistas
foram tratados por meio de analise de conteudo, segundo Bardin (1997), na qual foram desenvolvidas
categorias tematicas, considerando os objetivos propostos para a pesquisa.” (Monteiro et al., 2020, p. 356).
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J& os fatores de risco elencados foram: dificuldades emocionais, familiares e
financeiras afetando o desempenho do trabalho, dificuldades de relacionamento
entre as pessoas, auséncia de sentido e propésito em seu trabalho, o modo de
realizar a tarefa com presséo e cobranca, falta de confianca no gestor e/ou na
empresa, deficiéncia na comunicagao para a realizagao das tarefas e questoes de
ambiente insalubre (Monteiro et al., 2020, p. 351).

Desse modo, “[...] entende-se que a maior parte dos gestores da industria percebe
a influéncia dos fatores psicossociais na saude dos trabalhadores no ramo da industria,
mesmo que com nomenclatura diversa e com entendimento parcial sobre o conceito”
(Monteiro et al., 2020, p. 351).

A sequir, tratar-se-a do estresse relacionado ao trabalho.

4.4 Estresse relacionado ao trabalho

A competitividade das empresas faz com que sejam langadas cada vez mais
cobrancgas a seus trabalhadores. Esse cenario se intensifica com a utilizagao de tecnologias
que mantém o trabalhador conectado 24 horas por dia. Esse € o cenario ideal para a
eclosao do estresse laboral (Garcia, 2014).

Ludovico (2015, p. 3) define estresse laboral como “[...] um estado psicolégico
negativo que se manifesta, geralmente, quando as exigéncias da organizagao do trabalho
nao sao compativeis com as capacidades do trabalhador, o qual ndo tem condigdes de
exercer um controle adequado sobre os resultados do desempenho”.

Sobre o tema, Gaulejac (2007, p. 224) pontua:

A definicdo do estresse continua relativamente vaga. Empiricamente, evoca-se um
sentimento difuso de mal-estar e de ansiedade por meio da experiéncia de
situagcbes de trabalho qualificadas como estressantes. Distingue-se entre
acontecimentos repentinos e perturbadores que tém um efeito por vezes
traumatizante, mas esporadico, e situagdes permanentes, vividas cotidianamente,
que sdo menos espetaculares, mas extremamente nocivas.

O estresse ocupacional € um desgaste fisico e mental cronico causado pelo
trabalho, de natureza persistente. Fatores como ambiente de trabalho, ritmo das tarefas e
relacionamentos interpessoais renovam constantemente esse estresse. Do ponto de vista
bioldgico, é um estado de alerta provocado por situagdes fora do normal, tanto positivas
quanto ameagadoras, levando a problemas como perda de sono e alteragdes fisiologicas.
Se persistente, pode resultar em problemas psicossomaticos, depressao, dependéncia de
drogas e, até mesmo, suicidio (Fonseca, 2013).

O estresse é causa de 24% dos problemas cardiacos. Também favorece a incidéncia
de cancer. Instiga o consumo de alcool e de mé alimentagéo. E uma das principais causas
da depressao e frequentemente leva ao suicidio (Gaulejac, 2007).

Segundo o ranking “The Mental State of the World” que analisa a salde mental em
71 paises, 34% dos brasileiros relatam estresse e dificuldades mentais. Esses numeros
colocam o Brasil entre os paises com maiores indices de problemas de saude mental, tendo
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a quarta pior taxa de saude mental do planeta (Vogado, 2024).

Muitas razdes justificam a posi¢do do Brasil no ranking: o preconceito ainda grande
faz com que as pessoas busquem ajuda profissional apenas quando os transtornos ja estao
em estado grave; a inseguranca prolongada do periodo pandémico aumentou o estresse,
a depressao e a ansiedade devido ao isolamento social e as incertezas sobre o futuro; o
desemprego e a desigualdade social e econdmica; o acesso insuficiente aos servigos de
saude mental na rede publica; e a negligéncia e falta de divulgagao dos beneficios dos
cuidados com a saude mental (Vogado, 2024).

Essas seriam as principais causas do estresse (grifos no original):

a) O modelo de trabalho — execucdo pesada, desequilibrio dos repousos,
alongamento das jornadas, padrdo de rotina que reprime a iniciativa e a
criatividade individual;

b) O modelo de direcédo — centralizacao diretiva das decisdes sobre a execugao
das tarefas, auséncia de canais de comunicacao entre os degraus hierarquicos,
desprezo pela participagdo do trabalhador com ideias para aprimoramento da
producao, falta de uma politica de interacdo da comunidade no ambiente de
trabalho e deste com a vida familiar do trabalhador;

c) O modelo de relagdes interpessoais — falta de atengao para o convivio social
dentro da empresa e de intercdmbio de ideias e ajuda na execucéo do trabalho;
d) O modelo de oportunidades — falta de perspectivas claras de crescimento
pessoal no emprego, auséncia de planejamento e estimulos de acesso na estrutura
empresarial;

e) O modelo de ambiente fisico — alheamento ao conforto no ambiente do trabalho,
instalacdes fisicas negligenciadas, falta de asseio ambiental, exposi¢ao a ruidos,
deficiéncia de aeragao e iluminagao, desdém pela ergonomia (Pinto, 2013, p. 55).

Os principais fatores de risco para o estresse laboral incluem a necessidade continua
de atualizagao profissional para usar equipamentos informaticos e lidar com mudangas
tecnolégicas (technostress). Adicionalmente, a constante conexdo com o ambiente de
trabalho por meio de meios de comunicagcao modernos prolonga a duragao do trabalho. A
jornada de trabalho é marcada por uma aceleragao e intensidade crescentes, junto com a
pressao causada pela crise econdmica e a necessidade de manter a competitividade em
um mercado globalizado (Ludovico, 2015).

A auséncia de bem-estar e 0 sentimento de ameaga generalizada deflagram um
processo de adoecimento que pode desencadear incidentes os quais, se ndao forem
corretamente tratados, poderéao ocasionar reagdes permanentes. Desse modo, o estresse
que poderia ter carater casual pode evoluir para um transtorno mais grave como a
depresséao ou o burn-out (Penido; Perone, 2013).

Infelizmente, ha quadros de alcoolismo e de consumo de drogas ilicitas associados
ao estresse oriundo do trabalho. Nessa esteira, também podemos citar uma vida sedentaria,
transtorno do sono e uma série de enfermidades conexas como a depresséao, burn-out e
mesmo problemas cardiovasculares (Forastieri, 2016).

No que toca aos problemas cardiovasculares, estes sao os principais fatores de risco
associados: elevado nivel de exigéncia no trabalho, falta de controle sobre as tarefas, baixos
nivel de apoio, descompasso entre esforco e recompensa, insegurancga e insatisfacao no
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trabalho; jornadas de trabalho extensas ou por turnos de revezamento (lbid.).

Diga-se que o risco de depressdao aumenta até quatro vezes entre trabalhadores
submetidos ao estresse relacionado ao trabalho. Em geral, a depressao € deflagrada por
fatores de risco psicossocial e pelo estresse relacionado ao trabalho (lbid.).

Estudos indicam que o custo do estresse profissional nos EUA ultrapassa 300 bilhdes
de dolares por ano. No Brasil, segundo a International Stress Management Association
(ISMA), estima-se que esse custo alcance quase 4% do PIB, ou mais de 80 bilhdes de
délares. Além dos custos médicos com tratamentos e consultas, os maiores gastos sdo
devido a baixa produtividade, absenteismo, turnover, burn-out, passivos trabalhistas e aos
crescentes orgamentos de treinamento pela perda de bons profissionais. Esses fatores
afetam tanto o financeiro quanto a reputacao das empresas (Garcia, 2014).

Importante citar que, em 8 de outubro de 2004, a Confederacdo Europeia dos
Sindicatos e as Associagdes Patronais Europeias assinaram o “Acordo-Quadro sobre Stress
no Trabalho”.

O referido documento descreve nos seguintes termos o estresse relacionado ao
trabalho:

O stress & um estado acompanhado de queixas ou disfungdes fisicas, psicoldgicas
ou sociais e que resulta dos individuos se sentirem inaptos para corresponderem
as exigéncias ou as expectativas que lhes séo exigidas.

O individuo adapta-se para gerir a exposi¢éo, de curta duragdo, a pressao, a
qual pode ser considerada positiva, mas experimenta grandes dificuldades face a
exposigao prolongada a uma pressao intensa. Além disso, os diferentes individuos
podem reagir de modo diverso a situagées similares, e 0 mesmo individuo pode
reagir de maneira diferente a situagées semelhantes em diferentes momentos da
sua vida.

O stress ndo é uma doenga, mas uma exposi¢cao prolongada ao stress pode
reduzir a eficacia no trabalho e pode causar problemas de saude.

O stress originado fora do local de trabalho pode provocar alteragbes de
comportamento e reduzir a eficacia no trabalho. Nem todas as manifestagdes de
stress no trabalho podem ser consideradas como de stress ligado ao trabalho. O
stress ligado ao trabalho pode ser causado por diferentes factores, tais como o
conteudo e a organizagao do trabalho, o ambiente de trabalho, comunicacao
deficiente, etc. (UNIAO EUROPEIA, 2004, p. 2).

O documento é bastante elucidativo narrando os principais problemas de estresse
relacionados ao trabalho, a responsabilidade dos empregadores e dos trabalhadores e a
importancia de prevenir, eliminar ou reduzir os problemas de estresse no trabalho (UNIAO
EUROPEIA, 2004).

O Acordo-Quadro propde as seguintes medidas para combater o estresse no
trabalho:

Medidas de gestao e de comunicagao que visem clarificar os objectivos da empresa
e o papel de cada trabalhador, assegurar um apoio adequado da direc¢céo ao
individuo e as equipas, assegurar uma correcta adequagao entre responsabilidade
e controlo sobre o trabalho, e melhorar a organizagao e os processos de trabalho,
as condigdes e o ambiente de trabalho;
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A formacao dos gestores e dos trabalhadores com o objectivo de aumentar a
sensibilizagado e os conhecimentos sobre o stress, as suas possiveis causas e a
maneira de as combater e/ou adaptar-se a mudancga;

A informagéo e a consulta dos trabalhadores e/ou dos seus representantes, de
acordo com a legislag@o, os acordos colectivos e as praticas comunitarias e
nacionais (UNIAO EUROPEIA, 2004, p. 4).

O Acordo-Quadro representa um importante ponto de partida para o dialogo social
sobre saude mental do trabalhador no marco da Unido Europeia em cinco setores:
educagéao, administragéo central, seguranga particular, construcao e eletricidade. Ele serve
de parametro, sendo que em varios paises europeu se firmaram convénios sobre estresse
laboral e riscos psicossociais (Forastieri, 2016).

Ha que se referir ainda que a maioria das pessoas lida de forma bastante
irresponsavel com o estresse, sem Ihe dedicar a atencéo e os cuidados que merece. Os
profissionais precisam considerar e mesmo dar prioridade a suas vidas pessoais: tempo de
qualidade com a familia, desconectar-se do trabalho, realizagdo de exercicios regulares,
siléncio interior, etc. Isso deve ser tdo importante quanto o desempenho na empresa. A
empresa, por outro lado, deve estar atenta aos estressores no ambiente de trabalho e aos
primeiros sintomas do estresse em seus empregados (Garcia, 2014).

Nesse contexto, ndo se pode achar que o estresse € consequéncia de
comportamento individuais. Ao contrario, sdo as condi¢coes de trabalho que geram o
estresse. Esse aspecto deve ser reconhecimento, de tal modo que gestores e poderes
publicos possam tomar atitudes necessarias ao aplacamento dessa condicao (Gaulejac,
2007).

Nessa esteira, interessante apontar medidas coletivas para lidar com o estresse no
ambiente de trabalho, conforme quadro a seguir.

Tabela 2 — Medidas coletivas para fazer frente ao estresse relacionado ao trabalho

Garantir a quantidade de pessoal adequada

Control Permitir que os trabalhadores deem sua opinidao sobre como realizar
ontrole
seu trabalho




Carga de
trabalho

Apoio social

Adequacéao do
trabalho ao
trabalhador

Formacéo e
educagao

Transparéncia e
imparcialidade

Avaliar periodicamente as normas de tempo e assinalar prazos
razoaveis

Garantir que as horas de trabalho sejam previsiveis e razoaveis

Permitir o contato social entre os trabalhadores
Manter um lugar de trabalho livre da violéncia fisica e psicolégica

Velar para que existam relages de apoio entre os supervisores € 0s
trabalhadores

Estabelecer uma infraestrutura na qual a supervisao assuma a
responsabilidade dos demais trabalhadores e que exista um nivel
adequado de contato

Incentivar os trabalhadores a entabular didlogo sobre todo conflito
entre as exigéncias do trabalho e a vida familiar

Reforcar a motivagéo enfatizando os aspectos positivos e Uteis do
trabalho

Adequar as tarefas as capacidades fisicas e mentais dos
trabalhadores

Designar tarefas consentaneas com a experiéncia e competéncia do
trabalhador

Assegurar o uso adequado das capacidades

Proporcionar formagédo adequada para garantir que as capacidades
dos trabalhadores correspondam ao seu trabalho

Prestar informagao sobre os riscos psicossociais e 0 estresse
relacionado ao trabalho e sobre a maneira de preveni-los

Garantir que as tarefas estejam claramente definidas

Atribuir fungdes claras, evitando conflitos e ambiguidades entre as
mesmas

Oferecer seguranga no emprego, na medida do possivel
Fornecer pagamento adequado pelo trabalho executado

Garantir a transparéncia e a imparcialidade dos procedimentos de
reclamagdes

163
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Fornecer iluminagao e equipamentos adequados, controlando
qualidade do ar e niveis de ruido

Ambiente fisico Evitar a exposicao a agentes perigosos
de trabalho

Levar em consideragao os aspectos ergondémicos

OIT, 2012

A seguir abordar-se-a a sindrome de burn-out.

4.5 A Sindrome de Burn-out

A sindrome de burn-out é definida nos seguintes termos pela ORGANIZACAO
MUNDIAL DA SAUDE (2024, on-line):

Burnout é uma sindrome conceituada como resultante de estresse crénico no
local de trabalho que nao foi gerenciado com sucesso. E caracterizada por trés
dimensdes: 1) sentimentos de esgotamento ou exaustao energética; 2) aumento
da distdncia mental do trabalho ou sentimentos de negativismo ou cinismo
relacionados ao trabalho; e 3) uma sensacgao de ineficacia e falta de realizacéo.
Burn-out refere-se especificamente a fendmenos no contexto ocupacional e ndo
deve ser aplicado para descrever experiéncias em outras areas da vida.

A sindrome de burn-out est4 associada, do ponto de vista demogréfico, a pessoas
na idade de 30 a 40 anos, podendo o risco estar relacionado ao momento decisivo da
carreira que se vive por volta desse lapso de idade. A sindrome atinge mais pessoas de alta
escolaridade, possivelmente em face das expectativas que essas pessoas nutrem acerca
de sua carreira profissional. Ha ainda estudos que demonstram que mulheres executivas
desenvolvem mais a sindrome, tendo em vista acumularem as atividades gerenciais com a
lida doméstica, havendo relatos da emergéncia de sentimento de culpa por ndo poderem
dar a atengao necessaria a seus filhos. Ademais, as mulheres executivas se veem como
minoria, num ambiente tradicionalmente competitivo e composto de forma predominante
por homens (Kayo, 2015).

A sindrome também é popularmente conhecida como a “[...] sindrome da
desisténcia, pois o individuo, nessa situagao, deixa de investir em seu trabalho e nas
relacdes afetivas que dele decorrem e, aparentemente, torna-se incapaz de se envolver
emocionalmente com o mesmo” (Abreu et al., 2002, on-line).

Sobre o tema, MINISTERIO DA SAUDE e ORGANIZACAO PAN-AMERICANA DA
SAUDE NO BRASIL (2001, p. 191) pontuam (grifos no original):

A sensacdo de estar acabado ou sindrome do esgotamento profissional é um
tipo de resposta prolongada a estressores emocionais e interpessoais crénicos
no trabalho. Tem sido descrita como resultante da vivéncia profissional em um
contexto de relagdes sociais complexas, envolvendo a representagéao que a pessoa
tem de si e dos outros. O trabalhador que antes era muito envolvido afetivamente
com os seus clientes, com os seus pacientes ou com o trabalho em si, desgasta-se
e, em um dado momento, desiste, perde a energia ou se “queima” completamente.
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O trabalhador perde o sentido de sua relagéo com o trabalho, desinteressa-se e
qualquer esforco lhe parece inutil.

Sob o ponto de vista psicossocial, o burn-out se manifesta pelo esgotamento
emocional, despersonalizagao e baixa realizagdo pessoal no trabalho. A organizagéo do
trabalho “suga” as energias fisicas, mentais e emocionais do trabalhador, fazendo-o realizar
suas tarefas de forma fria e desinteressada, despersonalizando as pessoas atendidas e
levando a baixos niveis de realizacao profissional. O desenvolvimento da Sindrome de
Burn-out ocorre em trés etapas: de inicio, o individuo percebe a tensao (estresse); em
seguida, surgem fadiga e esgotamento emocional, junto com maior ansiedade; finalmente,
o individuo adota estratégias de defesa, as quais utiliza de forma constante (Fonseca,
2013).

Estes seriam os principais riscos psicossociais deflagradores do burn-out: carga de
trabalho elevada ou dificil de controlar (demandas quantitativas ou de elevado teor
emocional), ambiguidade de papéis, mudangas organizacionais, pouca satisfagdo no
trabalho, baixa realizacdo pessoal, dificil conciliacdo entre a vida particular e a vida
corporativa, relacbes interpessoais dificeis, pouco apoio no trabalho, assédio ou
intimidacao no lugar de trabalho (Forastieri, 2016).

A sindrome de burn-out esté relacionada com episédios de dor de cabeca, insbnia
ou outros transtornos do sono, problemas de alimentacdo, cansaco, irritabilidade,
instabilidade emocional, rigidez nas relagdes sociais. A sindrome também esté relacionada
com hipertensao, infarto e alcoolismo (lbid.).

A sindrome de burn-out esta associada a episodios depressivos. Com efeito, “Em
pessoas com diagnostico de esgotamento profissional - burn-out ao longo da evolugao, a
sintomatologia pode configurar aos poucos a caracterizagao de um quadro de depressao
cronica, conforme muitas observagdes clinicas” (Seligmann-Silva, 2013b, p. 223) (grifos no
original).

Em geral, a sindrome atinge dois tipos de pessoas: “1) individuos particularmente
dindmicos e propensos a assumir papéis de lideranca ou de grande responsabilidade; 2)
idealistas que colocam grande empenho em alcangar metas frequentemente impossiveis
de serem atingidas.” (Freudenberber, 1987 apud Seligmann-Silva, 2013b, p. 230).

Como se vé, sao pessoas que costumam se dedicar sobremaneira ao seu trabalho.
A sindrome atinge bastante atividades relacionadas ao desenvolvimento humano
(educadores), bem como atividades da area de saude e assisténcia social. Em geral, atinge
pessoas que acreditavam que seus afazeres eram uma verdadeira missao pessoal, tendo
expectativas elevadas daquilo que gostariam de realizar e do reconhecimento que
almejavam obter (Freudenberber, 1987 apud Seligmann-Silva, 2013b, p. 231).

Sobre a sindrome, pontua Gaulejac (2007, p. 222):

O burn out sobrevém quando estamos nos esforgando demasiadamente para
atingir um fim irrealizavel. O aparelho psiquico fica entdo como um eléstico
demasiadamente esticado, como se ndo pudesse relaxar. O esgotamento
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profissional caminha junto com um superinvestimento no trabalho. Os psiquiatras
recebem cada vez mais paciente “drogados” por sua atividade profissional.

Sobre a auséncia de reconhecimento do trabalho como fonte deflagradora da
sindrome em estudo é importante dizer que ele, o reconhecimento, nao se trata de mera
reivindicacdo secundaria daqueles que trabalham. Ao contrario, “[...] mostra-se decisivo na
dindmica da mobilizagdo subjetiva da inteligéncia e da personalidade no trabalho (o que é
classicamente designado em psicologia pela expressao 'motivagéo no trabalho’)” (Dejours,
2006, p. 34).

Ainda sobre o reconhecimento do empregado no trabalho, anote-se: “[...] para que o
trabalho seja fonte de saude, € necessario o reconhecimento daquele que trabalha, do seu
esforgo e investimento na tarefa, uma vez que neste reconhecimento reside a possibilidade
de dar sentido ao sofrimento vivenciado pelos trabalhadores® (Mendes, 2007a, p. 28).

A sindrome de burn-out esta muito relacionada ao mito do “colaborador” perfeito,
ardilosamente cultivado pelas empresas:

Na cena contemporénea, o discurso empresarial, em consonancia com 0s meios
de comunicagéo, veicula, colado ao ideal e & meta de exceléncia, a imagem de
um colaborador autdnomo, hiper-responsavel e perfeito. O ideal de perfeigao é
0 novo modelo e traz em si a visdo de uma salde e disposicao inesgotaveis.
A imagem é impregnada de onipoténcia. O empregado — ou colaborador, no
novo discurso empresarial — recebe a imposigao — feita com sutileza — de uma
imagem que extrapola os limites humanos e a identidade pessoal que constituiu
ao longo da vida. Fabricada e projetada “de fora”, a imagem ideal € interiorizada
e vira auto-imagem. Nesta, é abstraido o ser humano que tem um corpo e uma
fisiologia, afetos e vinculos sociais, limites e necessidades proprios (Gaulejac,
1987 apud Seligmann-Silva, 2013b, p. 233).

Haveria como que uma “neurose da exceléncia” (Chalant, 1996 apud Jacques, 2013,
p. 244), impulsionando as corporacdes a padrdes inatingiveis de qualidade, em detrimento
da vida pessoal de seus empregados.

Com efeito, atualmente, a busca exacerbada por competitividade se reflete na retérica
empresarial voltada a exceléncia. Essa retérica pode ser vista como uma ideologia que
absolutiza a palavra exceléncia, associando-a a perfeicao e superioridade. A exceléncia
passou a ser uma referéncia para tudo — materiais, processos, métodos e pessoas. Isso criou
uma coercao a perfeicao humana, uma exigéncia onipotente e onipresente nas empresas
(Franco; Druck; Seligmann-Silva, 2010a).

Sobre o tema, pontua Gaulejac (2007, p. 315):

A conquista é apresentada como uma questao de sobrevivéncia. O desempenho
ou a morte! Em tal contexto, todos os golpes sao permitidos. Os assalariados tém
um dever de mobilizacdo. Aqueles que nao participam no combate sao fardos,
quando nao traidores. Nada nem ninguém devem vir perturbar a “confianca dos
mercados”, que ditam sua lei com toda a impunidade. A ética da necessidade, do
capitalismo industrial, é substituida pela ética do resultado. Apenas os resultados
importam.

Vive-se em um sistema que busca adaptar cada individuo a condigcao de trabalhador,
ao passo que cada trabalhador é adaptado as necessidades da empresa. O aspecto humano
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é deixado em segundo plano (Gaulejac, 2007).

Quando muitas organizagdes absorvem completamente o tempo, o pensamento, as
energias e os desejos dos empregados, estes se tornam reféns da empresa. Os objetivos
da organizagao e o desejo de ser reconhecido e mantido dentro dela passam a dominar a
mobilizacao subjetiva e, em alguns casos, a propria existéncia dos trabalhadores, muitas
vezes sobrepondo-se a valores, afetos e pertencimentos prévios (Seligmann-Silva, 2022).

Sobre o tema, anota ainda Mendes (2007a, p. 17): “[...] os modos de subjetivacao
no trabalho podem transformar-se em ferramentas Uteis e serem explorados em nome de
uma ideologia produtivista, do desempenho, da exceléncia, levando ao sofrimento, as falhas
das mediacdes e ao desenvolvimento de patologias sociais como a perversao, violéncia e
servidao.”

Sé&o praticas empresariais que se nutrem completo desprezo as necessidades,
processos fisiolégicos e mentais, e caracteristicas individuais do ser humano, o que se
evidencia como uma pratica muito perversa (Franco; Druck; Seligmann-Silva, 2010a).

Ainda sobre a exceléncia profissional, Vasconcelos e Faria (2008, p. 461) asseveram:

Assim como a competéncia e a formagao de carreira passam a ser vistos pelo
ambiente corporativo como responsabilidade Unica do sujeito, o sofrimento e a
doenga também estéo relacionados aos mais frageis, marcando uma cisao entre
os fortes e os fracos, os talentosos e néo talentosos, os potenciais e nao potenciais.
Diante disso, o siléncio e a busca exclusiva por solugdes rapidas (medicamentos)
tém dominado o “mundo” corporativo, especialmente favorecido pela evolugéo
cientifica da farmacologia.

[..]

Uma outra solugéo para justificar o sofrimento e o adoecimento dos trabalhadores
¢ torna-los uma manifestagao unicamente quimica do organismo, isentando todos,
0 sujeito, a organizagao social e a sociedade de qualquer tipo de responsabilidade.
Essas sdo as justificativas que mascaram e simplificam o mal-estar do homem, as
dores, as falhas, as dificuldades do sujeito diante de organiza¢des baseadas na
qualidade total, na falha zero, na exceléncia. Tudo precisa ser limpo, organizado,
resolvido. Nesse sentido, o sofrimento, a angustia, a doenga mental sédo
considerados “sujeiras a serem limpas”, e ndo considerados como afetos e
manifestagbes intrinsecos a condicdo humana que necessitam ser
compreendidos e tratados em toda sua complexidade.

Diga-se que empresas baseadas na exceléncia e padroniza¢do do atendimento se
caracterizam, em verdade, por impedir o livre fluxo das comunicagdes, a criatividade, bem
como a autonomia na resolugao dos problemas. Sdo ambientes de repressao, ocasionando
facilmente gastrites, Ulceras, dores de cabeca, depressao, insonia, fadiga cronica, burn-out
(Vasconcelos; Faria, 2008).

Nas empresas, a sindrome de burn-out esta relacionada as grandes mudancas
organizacionais que acompanham a reorganiza¢ao produtiva das corporagdes, incidindo
sobre gerentes de varios niveis e em outros executivos. As referidas pressdes estdo
relacionadas ao estabelecimento de metas de dificil alcance, com incessantes cobrancas
para o atingimento das mesmas. Essa situagdo causa um sentimento de extenuagéo,
levando ao esgotamento profissional (Seligmann-Silva, 2013b).
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Sobre o0 saudavel e o patologico nas organizagdes colha-se a doutrina de Mendes
(2007a, p. 22):

O saudavel esta relacionado ao enfrentamento das imposi¢des e pressdes do
trabalho que causam a instabilidade psicol6gica, tendo lugar o prazer quando as
condigdes geradoras de sofrimento podem ser transformadas. O patolégico implica
falhas nos modos de enfrentamento do sofrimento e instala-se quando o desejo
da producao vence o desejo dos sujeitos-trabalhadores.

Sobre o quadro clinico da sindrome em estudo, anote-se: “O quadro clinico da
sindrome de esgotamento profissional apresenta como manifestagao central uma exaustao
que eclode de modo aparentemente brusco, sob forma de uma crise*’* (Seligmann-Silva,
2013b, p. 230) (grifos no original).

Quanto ao humor da pessoa acometida por burn-out registre-se:

Uma tonalidade depressiva caracteriza o humor, ha perda de disposicao,
dificuldade para levantar, alteragées do sono, um conjunto de manifestagdes que
costuma exigir um diagnéstico diferencial das depressdes. Em alguns casos, a
ansiedade pode ser mais evidente que a depressao — que se mantém submersa
(Freudenberber, 1987 apud Seligmann-Silva, 2013b, p. 231).

No amago do adoecimento, manifesta-se uma reagao negativa ao trabalho. Passa-se
a rejeitar tudo aquilo que antes era visto com cuidado e dedicacdo’®. Apos, enfrenta-
se elevada falta de concentragcdo nas atividades laborais, com a consequente perda de
desempenho profissional (Seligmann-Silva, 2013b).

A prevencéao do esgotamento profissional requer mudangas na cultura organizacional,
como limitar a presséo por desempenho individual e reduzir a intensidade do trabalho. Metas
coletivas que promovam o bem-estar sdo essenciais. E crucial uma abordagem integrada
entre os setores de saude e vigilancia, com uma equipe multiprofissional e interdisciplinar
para cuidar tanto do suporte psicolégico dos trabalhadores quanto das condi¢cdes nos
ambientes de trabalho (MINISTERIO DA SAUDE; ORGANIZACAO PAN-AMERICANA DA
SAUDE NO BRASIL, 2001).

Ao identificar ou suspeitar de um caso de esgotamento profissional, é crucial informar
imediatamente o trabalhador afetado, realizar exames para identificar outros possiveis

74 Sobre a crise no burn-out, destaque-se:

“No esgotamento profissional ou burnout, a crise ocorre diante do desmoronamento ndo apenas de uma
visdo idealizada de si mesmo e de uma missdo (como dizia Freudenberger), mas também pela percepgao
de que foi abalado o carater ético que dava sentido as atividades realizadas. Esse aspecto é especialmente
visivel quando se trata de um trabalho de natureza social, por exemplo, no ensino, na salude e na assisténcia
social.

O desgaste da esperanga pode tornar-se extremamente preocupante na medida em que esta
profundamente associado ao risco de suicidio. Nao apenas as depressdes, mas também os demais
transtornos psiquicos aqui relacionados a violéncia tém levado ao suicidio em casos analisados em
profundidade. Desde a década de 1990, entidades sindicais e a midia da Alemanha e da Italia denunciam
a violéncia organizacional que culmina em suicidios e, até mesmo, em assassinatos.” (Franco; Druck;
Seligmann-Silva, 2010a, p. 241) (grifos no original).

Sobre o tema, anote-se: “Professoras nao suportam mais ver os alunos diante de si; enfermeiras referem
nao aguentar mais a proximidade dos doentes de quem cuidavam, médicos sentem igualmente esta subita
rejeicao pelos clientes, da mesma forma que assistentes sociais sentem necessidade de se afastar das
pessoas que esperam atendimento. Instala-se o desinteresse pelo trabalho, tudo o que anteriormente
‘movia a alma’ passa a ser indiferente ou irritante [...]” (Seligmann-Silva, 2013b, p. 231).
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casos, e notificar as autoridades de saude e trabalho através dos sistemas apropriados. Se
o trabalhador for segurado pelo SAT da Previdéncia Social, deve-se emitir a Comunicagao
de Acidente de Trabalho. Adicionalmente, € essencial orientar o empregador a implementar
recursos técnicos e gerenciais adequados para eliminar ou controlar os fatores de risco
envolvidos (MINISTERIO DA SAUDE; ORGANIZACAO PAN-AMERICANA DA SAUDE NO
BRASIL, 2001).

Ha que se dizer que a sindrome gera custos para a organizagao relacionados ao
absenteismo ou presenteismo, incapacidade crénica para o desenvolvimento de tarefas e
baixo desempenho no trabalho (Massarico; Campos, 2021).

A seguir, tratar-se-a de um tema importante: o presenteismo, o qual se mostra como
manifestacdo do comprometimento da saude mental dos trabalhadores atingidos.

4.6 Presenteismo: os presentes ausentes

Esse tema é originario do mundo trabalho, havendo estudos sobre o mesmo tanto
na Europa, quanto nos Estados Unidos, os quais remontam ao ano de 2002. No Brasil,
entretanto, trata-se de um assunto pouco explorado (Ferraz; Hecksher; Carvalo, 2016,
on-line).

Sobre o tema, colha-se o seguinte aporte doutrinario:

Em meados do século XX imaginou-se que, no final deste, as pessoas trabalhariam
menos e disporiam de um tempo maior para o lazer, as artes, a natureza e a familia.

A competicdo global levou, ao contrario, a adogao da pratica do melhor resultado
ao menor custo possivel. Instalou-se o downsizing, a terceirizacdo, a
reengenharia, just-in-time — processos que levaram a reducéo de pessoal. Quem
ficou empregado, teve suas obrigagdes aumentadas e passou a trabalhar muito
mais. O trabalho em constante transformagédo e a constante instabilidade no
emprego induzem reagdes que j& comeg¢am a ser identificadas em determinadas
categorias profissionais e que se tornam atitudes habituais, a exemplo de
individuos que, embora doentes, insistem em permanecer em seus locais de
trabalho (Souto, 2003, p. 43).

O presenteismo esta relacionado a presenca do trabalhador no local de trabalho,
sem, contudo, produzir na sua integral capacidade de trabalho (Ferraz; Hecksher; Carvalo,
2016, on-line).

Com efeito, o presenteismo tem se verificado, em larga escala e conforme ja
anotado, no ambito corporativo. Muitas vezes ele € resultado de uma gestao negligente
com as necessidades de problemas de cada trabalhador. O empregado guarda tudo para si
mesmo, 0 que acaba deflagrando adoecimentos fisicos e mentais, ou, de outro modo,
comportamentos que ensejam baixa produtividade.

Ademais, no mundo do trabalho, o presenteismo estd relacionado com *...]
infraestrutura deficiente, problemas de saude fisica e mental, dependéncia quimica, clima
organizacional nao favoravel, assédio moral, preferencialismo (sic), imaturidade profissional
e até a falta de comprometimento” (Santos, 2020, on-line).
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Importante observar que o presenteismo é um mal silencioso, uma vez que, como a
pessoa esta sempre presente, nao fica evidente seu descomprometimento com o trabalho,
0 que € bem mais palpavel de se verificar quando, por exemplo, se avalia 0 absenteismo.

O presenteista, entretanto, afeta de forma contundente o “clima” da organiza¢ao, uma
vez que esta presente fisicamente, mas “[...] adia tarefas e estd mental e emocionalmente
ausente”, encontra-se desmotivado, “[...] além de contaminar o restante da equipe, ja que
seu trabalho acaba sendo realizado por outro colega que muitas das vezes sabe que o
presenteista ndo produz” (Santos, 2020, on-line).

Existe, em verdade, uma atitude de negacao do adoecimento. Sobre o tema, colha-se
o seguinte entendimento doutrinario:

[...]a negacéo do adoecimento é fundamental para sobreviver naquele ambiente
de trabalho. Reconhecé-lo é alardear que nao se suporta as pressées e o ritmo de
trabalho. E passar uma imagem de sofredor e fraco, incompativel para permanecer
no sistema produtivo. O medo de perder o emprego e ser considerado como
alguém aquém e alheio ao grupo de trabalho é consideravel (Sznelwar; Zidan,
2000 apud Rocha, 2007, p. 155).

O presenteismo pode estar associado a trabalhadores precarizados os quais, no
caso de desemprego, teriam maior dificuldade em retornar ao mercado de trabalho.

Com efeito, no contexto da precarizagao do trabalho, o presenteismo é um fenbmeno
significativo, mediante o qual trabalhadores adoecidos evitam revelar sintomas ou buscar
beneficios previdenciarios por medo de perder o emprego ao retornar do afastamento.
Esse receio, aliado a negacao psicolégica dos sintomas, muitas vezes impede que os
trabalhadores reconhegam os danos a sua saude, prolongando os problemas médicos e
levando a condigdes crénicas mais graves (Franco; Druck; Seligmann-Silva, 2010a).

Nesse contexto, ha que se dizer que “A depressdo é frequentemente larvar,
dissimulada, pois é preciso parecer estar sempre em forma” (Gaulejac, 2007, p. 222).

Ha que se referir, por fim, que uma vez revelados os problemas psiquiatricos, em
funcdo do seu agravamento, ocasionam afastamentos prolongados o que, por sua vez,
demandam custos previdenciarios, médicos, sociais e humanos (Franco; Druck; Seligmann-
Silva, 2010a).

Na secao seguinte, abordar-se-a o assédio moral e o assédio sexual relacionados
ao trabalho.

4.7 Assédio moral e sexual no trabalho

Existem varias expressdes para designar o assédio moral, entre elas: “[. . .] violéncia
psicoldgica, violéncia moral, psicoterror laboral, acoso moral, acoso laboral, cerco moral,
harcélement moral, workplace victimization, antisocial workplace behavior, workplace social
undermining, workplace aggression, abusive supervision e workplace incivility” (Nunes et
al., 2020, p. 378).
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Sobre o conceito de assédio moral, colha-se o ensinamento de Hirigoyen (2023, p.
65):

Por assédio moral em um local de trabalho temos que entender toda e qualquer
conduta abusiva manifestando-se sobretudo por comportamentos, palavras,
gestos, escritos que possam trazer dano a personalidade, a dignidade ou a
integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, por em perigo seu emprego ou
degradar o ambiente de trabalho.

Atualmente se sabe que 0 assédio ndo ocorre somente entre chefes e subordinados,
mas pode ocorrer entre colegas de trabalho (assédio horizontal). Em regra, tem por
finalidade forcar o pedido de demissao da vitima, uma aposentadoria precoce, o pedido de
licenca para tratamento de saude ou mesmo a transferéncia de posto de trabalho. Assim,
nao se confunde com conflitos, que tém natureza esporadica, nem com condigées adversas
de trabalho, pressupondo um comportamento (agdo ou omissao) por tempo prolongado,
com o objetivo de desestabilizar do ponto de vista psicolégico o assediado (Barros, 2013).

Nao se confunde também com cobrangas razodveis, préprias do ambiente
competitivo, “[...] quando se objetiva, de maneira humana e racional, o sucesso no mundo
dos negocios, com resultados econbmicos e sociais favoraveis ao trabalhador e a sua
comunidade, desde que obedecidos os limites necessarios” (Cataldi, 2013, p. 407).

Para caracterizar o assédio, é fundamental a presenca de intencionalidade, que
consiste em desqualificar deliberadamente a vitima e enfraquecé-la para neutralizar seu
poder. Isso pode resultar em despersonalizagdo gradual da pessoa vitimizada, sendo
um processo disciplinador que busca anular a vontade daquele visto como ameaga pelo
agressor (Heloani, 2013).

Seria uma “[...] degradacao deliberada das condi¢des de trabalho onde prevalecem
atitudes e condutas negativas dos chefes em relagdo aos seus subordinados, constituindo
uma experiéncia subjetiva que acarreta prejuizos emocionais para o trabalhador e a
organizacao” (Cataldi, 2002 apud Fonseca, 2013, p. 146).

Nesse talante, faz-se importante referir que “Ser constrangido a executar mal o
seu trabalho, a atamanca-lo ou a agir de ma-fé é uma fonte importante e extremamente
freqUente de sofrimento no trabalho, seja na industria, nos servicos ou na administracao”
(Dejours, 2006, p. 32).

Ha que se referir também que, quando o esforgo pessoal ndo é reconhecido ou
mesmo é negado pelos outros, especialmente pela chefia, acarreta-se um sofrimento muito
perigoso para a saude mental (Dejours, 2006).

Sobre o tema, adverte Dejours (2006, p. 44):

O espago dedicado a discussao sobre o sofrimento no trabalho tornou-se tao
restrito que, nos Ultimos anos, produziram-se situagdes dramaticas como jamais
se viu anteriormente: tentativas de suicidio ou suicidios consumados, no local
de trabalho, que atestam provavelmente o impasse psiquico criado pela falta de
interlocutor que dé atencao aquele que sofre e pelo mutismo generalizado.

O assédio moral € uma violéncia que causa varios males a vitima. Com efeito, pode
causar grave perturbagao psiquica como estresse, ansiedade, depressao, estresse pos-
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traumatico’® ou outros adoecimentos relacionados ao trabalho. E habitual que a vitima peca
para sair do trabalho ou, em situacdes limites, que tente o suicidio’’ (Silva Neto, 2013).

Sobre o suicidio relacionado ao trabalho, ha que se dizer que, no contexto da
implantagdo de programas de reestruturacao produtiva, demissbes e programas de
demissao voluntaria aumentam a competitividade e a ansiedade entre os trabalhadores,
resultando em um aumento de suicidios, inclusive no local de trabalho. O desemprego ou
subemprego subsequente causa intenso sofrimento psicolégico, dado o valor atribuido ao
trabalho como elemento de inclusao social e definicdo da identidade pessoal (Jacques,
2013).

Estudos que analisaram as caracteristicas do trabalho e o risco de morte por suicidio
entre trabalhadores destacaram a exposi¢cao aos seguintes riscos psicossociais relacionados
ao trabalho: problemas financeiros (incluindo desemprego); assédio moral; pouco controle
sobre suas tarefas; margem de decisao reduzida; apoio social deficiente; altas demandas
psicoldgicas e jornada extenuante (Forastieri, 2016).

Uma prova contundente da extensao do poder de dominacao corporativo é o
fendmeno dos suicidios entre executivos que percebem nao estar mais alcangando as
metas, mesmo sem ameaga imediata de desamparo financeiro. O que se torna insuportavel
nao é tanto o empobrecimento financeiro, mas sim o temor de perder o que se tornou o
centro de suas vidas: 0 pertencimento a organizacdo e a esperanga de ser reconhecido ou
voltar a ser reconhecido por ela (Seligmann-Silva, 2022).

Ainda sobre o tema, alertam Lancman, Uchida e Sznelwar (2015, p. 87):

O empobrecimento ou, ainda, a inexisténcia de vinculos afetivos significativos,
sejam eles familiares, amorosos, de amizade e profissionais, pode levar a uma
aridez afetiva, ou, em outras palavras, a desertificagcdo afetiva. Esse tipo de solidao
é fonte de fragilizagado psiquica e sua manifestagao variara de individuo para
individuo, pois depende das caracteristicas pessoais, de sua histéria e do modo
como lida com o seu sofrimento. Mas, no caso do trabalho, vai depender também
das condigdes de organizagédo do trabalho, das relagdes estabelecidas e dos
processos de julgamento e reconhecimento. E no encontro da histéria individual e
a organizacao do trabalho que podemos entender a manifestagdo do sofrimento

76 Sobre o estresse pos-traumatico, no setor bancério, anote-se: “Além da sobrecarga de trabalho existe,
no setor bancario, o risco de assaltos e sequestros com o objetivo de obter dinheiro dessas institui¢des.
Essa situacado pode desencadear transtorno de estresse pés-traumatico (TEPT) na vitima e culminar
no afastamento do trabalhador, além de trazer sérios prejuizos emocionais para os colegas de trabalho
envolvidos afetivamente e o medo de vir a ser a préxima vitima” (Lucca, 2018, p. 284).

“Afecta [o suicidio] certas categorias de trabalhadores mais do que outras?

Na minha experiéncia, ha suicidios em todas as categorias — nas linhas de montagem, entre os quadros
superiores das telecomunicacdes, entre os bancarios, nos trabalhadores dos servigos, nas actividades
industriais, na agricultura.

No passado, ndo havia suicidios ligados ao trabalho na indUstria. Eram os agricultores que se suicidavam
por causa do trabalho — os assalariados agricolas e os pequenos proprietarios cuja actividade tinha sido
destruida pela concorréncia das grandes exploragdes. Ainda ha suicidios no mundo agricola.

O que é que mudou nas empresas?

A organizagao do trabalho. Para nés, clinicos, o que mudou foram principalmente trés coisas: a introdugao
de novos métodos de avaliagdo do trabalho, em particular a avaliagdo individual do desempenho; a
introducao de técnicas ligadas a chamada 'qualidade total’; e 0 outsourcing, que tornou o trabalho mais
precério.” (Dejours, 2010, on-line) (grifos no original).
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patolégico em suas variadas formas.

Sobre o perfil das pessoas vitimas de assédio moral, Dejours (2010, on-line) assinala:

Sao justamente pessoas que acreditam no seu trabalho, que estdo envolvidas e
que, quando comegam a ser censuradas de forma injusta, sdo muito vulneraveis.
Por outro lado, sdo frequentemente pessoas muito honestas e algo ingénuas.
Portanto, quando lhes pedem coisas que vao contra as regras da profissao, contra
a lei e os regulamentos, contra o cédigo do trabalho, recusam-se a fazé-las. Por
exemplo, recusam-se a assinar um balango contabilista manipulado. E em vez de
ficarem caladas, dizem-no bem alto.

A seguir sdo apresentadas as categorias de atitudes hostis dentro das organizagdes,
com exemplos respectivos:

Tabela 3 — Categorias das atitudes hostis

Categoria Exemplos de Atitudes Relacionadas

Atos de contestagao sistematica das decisdes tomadas pela
Deterioracao vitima; criticas desproporcionais, inadequadas e injustas ao
proposital das trabalho; delegacao de tarefas aquém ou além da capacidade,
condigdes de trabalho ~ entre outras.

Atitudes de excluir a vitima; recusar-se a falar, olhar ou convidar
Isolamento e recusa  Ppara eventos sociais do servigo; recusar contato, inclusive visual
de comunicagéo e verbal, entre outras.

Chacotas com relagéo a caracteristicas pessoais e profissionais;
Atentado contra a gestos de desprezo e injuria; insinuagdes desqualificadas, entre

dignidade outras.

Ameacas de violéncia fisica; empurrdes e gritos; insinuagoes e

Violéncia verbal, assédio sexual; invasdo da vida privada, entre outras.

fisica e sexual

Hirigoyen (2015) apud Nunes el al., 2020

Com efeito, existem iniUmeras “técnicas” utilizadas para desestabilizar a vitima:

1) “Técnicas de relacionamento”. Aqui o assediador nédo dirige o olhar nem
a palavra a vitima, sequer para um bom dia; comunica-se com ela por bilhetes,
impedindo-a de se expressar; ela é interrompida, frequentemente, pelo superior
hierarquico ou por colegas, muitas vezes com gritos e recriminagdes; nao a
encaram, ignoram sua presenca, dirigindo-se, exclusivamente, a outros. E comum
também aproveitarem uma saida rapida da vitima para deixarem uma tarefa em
sua mesa, sem solicitar-lhe pessoalmente a execugao do trabalho;

2) Sao adotadas, ainda, “técnicas de isolamento”, ou seja, sdo atribuidas a
vitima fung¢des que a isolam ou a deixam sem qualquer atividade, exatamente
para evitar que mantenha contato com colegas de trabalho e Ihes obtenha a
solidariedade como manifestagdo de apoio;

3) Existem também as chamadas “técnicas de ataque”, que se traduzem por
atos que visam a desacreditar e/ou a desqualificar a vitima diante dos colegas
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ou clientes da empresa. Essa técnica de assédio moral implica conferir & vitima
tarefas de grande complexidade para serem executadas em curto lapso de tempo,
com o fim de demonstrar a sua incompeténcia ou exigir-lhe tarefas absolutamente
incompativeis com a sua qualificagao funcional e fora das atribuicdes de seu cargo;
4) Existem também as “técnicas punitivas”, que colocam a vitima sob pressao;
a titulo de exemplo, por um simples erro cometido elabora-se um relatério contra
ela (Barros, 2013, p. 336-337) (grifos nossos).

As consequéncias do assédio sdo devastadoras para o individuo, podendo
ocasionar “[...] dores generalizadas, palpitagdes, disturbios digestivos, dores de cabeca,
hipertensao arterial, alterac@o do sono, irritabilidade, crises de choro, problemas familiares,
isolamento, depressao, sindrome do panico, estresse, esgotamento fisico e emocional,
perda do significado do trabalho e suicidio” (Nunes et al., 2020, p. 385).

Existem também inUmeras consequéncias para a sociedade, ndo menos graves,
como o adoecimento dos trabalhadores, com afastamentos previdenciarios, custos de
tratamento de saude, pagamento de seguro-desemprego, pagamento de passivos
trabalhistas, aposentadorias antecipadas, separag¢des conjugais, viuvez precoce, abuso de
alcool ou drogas, desamparo familiar (Cataldi, 2013; Nunes et al., 2020).

Importante lembrar que “A violéncia e o assédio no trabalho, em particular, violam os
direitos humanos e podem causar danos duradouros a saude mental. A violéncia e 0 assédio
sao frequentemente possibilitados por fatores estruturais (por exemplo, preconceitos de
género) que promovem uma cultura negativa no local de trabalho.””® (OMS; OPAS, 2023, p.
192).

O assédio moral resulta em varias consequéncias para as empresas, como redugao
da produtividade, aumento da rotatividade de pessoal, incremento de erros e acidentes,
maior absenteismo, aposentadorias prematuras, desmotivacao dos funcionarios, clima de
trabalho negativo, impacto negativo na marca, prejuizos a cultura organizacional, custos
com indenizagdes trabalhistas, multas administrativas por discriminacdo, e aumento de
licengcas médicas e demissdes (Nunes et al., 2020).

Diga-se ainda que “Para as testemunhas, ou seja, para o grupo de trabalho do alvo,
a observacao do assédio pode provocar os mesmos efeitos, entre eles, insatisfagdo com
trabalho, medo, sintomas de estresse e distresse mental” (Nunes et al., 2020, p. 385).

Com efeito, “Perceber o sofrimento alheio provoca uma experiéncia sensivel e uma
emocao a partir das quais se associam pensamentos cujo conteudo depende da histéria
particular do sujeito que percebe: culpa, agressividade, prazer etc.” (Dejours, 2006, p. 45).

As intervengdes contra o assédio moral podem ser realizadas em locais diversos,
tais como, nas corporagdes, no Poder Judiciario, no ambito terapéutico. No caso das
organizacoes, a area de Recursos Humanos deve ocupar papel estratégico no que toca
ao desenvolvimento de agdes de prevencao, diagnédstico e intervencédo no assédio moral

78 Texto original: “La violencia y el acoso en el trabajo, en particular, violan los derechos humanos y pueden
causar danos duraderos a la salud mental. La violencia y el acoso a menudo son posibles por factores
estructurales (por ejemplo, prejuicios de género) que fomentan una cultura negativa en el lugar de trabajo.”
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(Nunes et al., 2020).
Importante referir o que se tem chamado, no ambito da psicodinamica do trabalho
de “estratégias defensivas”, conforme preceitua Dejours (2006, p. 36):

Nos Ultimos 20 anos, as pesquisas em psicodinamica do trabalho revelaram a
existéncia de estratégias defensivas muito diferentes. A andlise detalhada do
funcionamento dessas estratégias mostra igualmente que elas podem contribuir
para tornar aceitavel aquilo que ndo deveria sé-lo. Por isso as estratégias
defensivas cumprem papel paradoxal, porém capital, nas motivagdes subjetivas
da dominagao a que ja nos referimos.

A depender da estratégia defensiva utilizada por cada trabalhador, os agravos
psicoldgicos serdo diferenciados. Infelizmente o carater insidioso do assédio moral faz
com que as estratégias defensivas se debilitem com o tempo.

Toda sociedade deve estar atenta para combater a pratica de assédio moral’®, tendo
em vista seus efeitos deletérios na saude do trabalhador.

Com efeito, o assédio moral organizacional, por causar desequilibrio no ambiente
de trabalho e impactar negativamente toda a coletividade, deve ser combatido pelo Poder
Publico, instituicdes oficiais e movimentos organizados da sociedade. Isso deve ser feito
através de prevencao, politicas publicas e medidas processuais, proporcionando a reparacao
integral dos danos as vitimas diretas e indiretas, com atengao a fungao punitivo-pedagdgica
da responsabilidade civil (Ebert, 2021).

No que toca ao assédio sexual, trata-se de risco claramente perceptivel em varios
ambientes de trabalho, afetando a autoestima e a dignidade do trabalhador, em especial as
mulheres. Sua énfase, nos dias atuais, esta relacionada a evolucao e conhecimento dos
direitos da personalidade, bem como em face da importancia que as mulheres ocupam em
nossa sociedade (Fonseca, 2013).

O assédio sexual pode ser conceituado nos seguintes termos:

[...] conduta de natureza sexual ndo desejada que, embora repelida pelo
destinatario, € continuadamente reiterada, cerceando-lhe a liberdade sexual. Por
se constituir em uma violagao do principio de livre disposicéo do préprio corpo,
esta conduta estabelece uma situagéao de profundo constrangimento e, quando
praticada no ambito das relagdes de trabalho, pode gerar consequéncias ainda
mais danosas (Pamplona Filho, 2013, p. 370) (grifos no original).

Segundo pesquisa realizada no ano de 2016, no Reino Unido, pelo Congresso de

79 Sobre o tema, Dejours (2006, p. 77) é bem explicito, utilizado o termo “mal” para se referir ao comportamento
assediador (grifos no original):
“E sabido que todos esses sofrimentos e injusticas infligidos a outrem sdo comuns em todas as sociedades,
até mesmo as democraticas. Qualificamos aqui como mal todas essas condutas quando elas séo:
« instituidas como sistema de diregdo, de comando, de organizagdo ou de gestdo, ou seja, quando
elas pressupdem que a todos se aplicam os titulos de vitimas, de carrascos, ou de vitimas e carrascos
alternativa ou simultaneamente;
* publicas, banalisadas, conscientes, deliberadas, admitidas ou reivindicadas, em vez de clandestinas,
ocasionais ou excepcionais, e até quando sdo consideradas corajosas.
Hoje, em muitas empresas, o que até recentemente era considerado uma falta moral, que se podia evitar e
mesmo combater gragas a uma coragem nada excepcional, tende a tornar-se norma de um sistema de
administragdo das questdes humanas no mundo do trabalho: eis-nos portanto no universo do mal cujo
funcionamento tentamos analisar.”
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Sindicatos Britanicos (TUC) mais da metade das mulheres e quase dois tercos das mulheres
jovens haviam sido vitimas de assédio sexual no trabalho. No caso das mulheres jovens, se
observou uma forte correlagao entre os altos niveis de assédio sexual e o fato das mesmas
terem mais probabilidade de ocupar em emprego mal remunerado, ocasional ou inseguro
(Pillinger, 2016).

Acrescente-se um detalhe: em geral as notificacbes de assédio moral ndo se
realizam, por vergonha ou culpa (infundada) da pessoa assediada. Também se relaciona a
cultura do siléncio e impunidade, bem como ao temor de represalias (Pillinger, 2016).

Sobre o tema, o Codigo Penal brasileiro, em 2001, inseriu o art. 216-A, o qual
preceitua: “Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual,
prevalecendo-se o0 agente da sua condi¢cao de superior hierarquico ou ascendéncia inerentes
ao exercicio de emprego, cargo ou funcao. Pena — detencéo, de 1 (um) a 2 (dois) anos.”
(BRASIL, 1948, on-line).

Diga-se que a inclusao da matéria no diploma penal ndo é suficiente para esgotar
todos os aspectos relacionados, sendo somente uma referéncia acerca da gravidade da
conduta cometida no ambiente de trabalho (Fonseca, 2013).

O assédio sexual provoca varios efeitos deletérios na vitima:

[...] inseguranga, culpa, depressao, problemas sexuais e de relacionamento
intimo, baixa autoestima, vergonha, fobias, tristeza, revolta, indignacéo, ansiedade,
desmotivagdo. Podem ocorrer também, nos casos mais graves, tendéncias suicidas
e, em um elevado numero de casos, o0 stress pds-traumatico; isso nos avaliza a
tipificar esses sentimentos como 'um intenso sofrimento mental’, por conseguinte,
um comportamento desumano (Penido, 2013, p. 671).

Ha que se referir, por fim, ao advento da Lei N°? 14.457, de 21 de setembro de 2022,
que em seu art. 23 dispbe sobre importantes medidas de prevencédo e de combate ao
assédio sexual e a outras formas de violéncia no ambito do trabalho. Confira-se:

Art. 23. Para a promogao de um ambiente laboral sadio, seguro e que favorega a
insercdo e a manutengao de mulheres no mercado de trabalho, as empresas com
Comissao Interna de Prevencao de Acidentes e de Assédio (Cipa) deverao adotar
as seguintes medidas, além de outras que entenderem necessarias, com vistas a
prevengao e ao combate ao assédio sexual e as demais formas de violéncia no
ambito do trabalho:

| - inclusao de regras de conduta a respeito do assédio sexual e de outras formas
de violéncia nas normas internas da empresa, com ampla divulgagdo do seu
contetdo aos empregados e as empregadas;

I - fixagao de procedimentos para recebimento e acompanhamento de denuncias,
para apuragdo dos fatos e, quando for o caso, para aplicagdo de sangdes
administrativas aos responsaveis diretos e indiretos pelos atos de assédio sexual
e de violéncia, garantido o anonimato da pessoa denunciante, sem prejuizo dos
procedimentos juridicos cabiveis;

Il - inclusdo de temas referentes a prevencao e ao combate ao assédio sexual e a
outras formas de violéncia nas atividades e nas praticas da Cipa; e

IV - realizagdo, no minimo a cada 12 (doze) meses, de agbes de capacitagao,
de orientagao e de sensibilizagdo dos empregados e das empregadas de todos
os niveis hierarquicos da empresa sobre temas relacionados a violéncia, ao
assédio, a igualdade e a diversidade no ambito do trabalho, em formatos acessiveis,
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apropriados e que apresentem maxima efetividade de tais agdes (BRASIL, 2022,
on-line).

Desse modo, as “novas” CIPAs das empresas deverao estabelecer e divulgar regras
comportamentais no ambiente de trabalho para combater o assédio sexual e outras formas
de violéncia. A lei em comento obriga as CIPAs a adotar medidas que inibam o assédio e a
violéncia no trabalho, incluindo procedimentos para dendncias e san¢c6es aos responsaveis,
preservando o anonimato dos denunciantes (Lima, 2022).

Diga-se por fim, que, muitas vezes, € a propria estrutura organizacional que gera
situacoes fomentadoras do assédio. Desse modo, convém estabelecer uma luta contra as
politicas de recursos humanos que geram o assédio moral ou sexual (Gaulejac, 2007).

A seguir, tratar-se-a de importante convencgao internacional sobre a matéria.

4.8 Convencao da OIT sobre a eliminacao da violéncia e do assédio no mundo do
trabalho

Importante citar que, em 2019, a Organizacao Internacional do Trabalho aprovou a
Convencao N? 190 sobre a eliminagao da violéncia e do assédio no mundo do trabalho.

Tal diploma normativo define assédio moral no trabalho nos seguintes termos: “o
termo ’'violéncia e assédioc’ no mundo do trabalho refere-se a um conjunto de
comportamentos e praticas inaceitaveis, ou de suas ameagas, de ocorréncia Unica ou
repetida, que visem, causem, ou sejam susceptiveis de causar dano fisico, psicolégico,
sexual ou econdémico, e inclui a violéncia e o assédio com base no género” (ORGANICAO
INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2019, p. 2).

Citem-se exemplos do que pode ser considerado assédio: agressoes fisicas ou
verbais, ameacas, bullying, humilhacdes, exclusdo do trabalhador, uso de linguagem
ofensiva, e-mails agressivos, contato fisico indesejado, aproximacao sexual indesejada,
abuso da posi¢ao de poder, praticas discriminatérias, apelidos ofensivos, entre outros
(GPTD, 2024).

Ha também referéncia na citada convengao ao assédio sexual: “o termo ’violéncia e
assédio com base no género’ significa violéncia e assédio dirigido as pessoas em virtude do
Seu Sexo ou género, ou afectam de forma desproporcionada as pessoas de um determinado
sexo ou género, e inclui o assédio sexual” (ORGANIGAO INTERNACIONAL DO TRABALHO,
2019, p. 3).

Como se vé, a convengao n® 190 oferece definicbes abrangentes de violéncia e
assédio no trabalho, estendendo seu alcance além do ambiente tradicional de trabalho.
Ela estabelece medidas que os paises ratificantes devem adotar para proteger as vitimas,
identificar perigos e avaliar riscos a seguranga e saude no trabalho. A convencao destaca
a importancia da prevengao, influenciando politicas publicas e privadas, bem como os
sistemas de gestdo de riscos psicossociais nos locais de trabalho (Romar, 2023).
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O conceito de “violéncia e assédio” adotado foi ampliado para incluir situagdes
onde nao necessariamente ha dano ou potencial de dano imediato. Isso abrange condutas
isoladas ou reiteradas por parte do agressor, podendo ocorrer inclusive por terceiros com
quem o trabalhador interage devido ao seu trabalho. Este conceito admite o impacto
desproporcional da conduta ilicita sobre grupos mais vulneraveis a discriminacdo, em
especial as mulheres (Romar, 2023).

Sobre a novel Convengéao, destaque-se o ensinamento de Faria e Alvarenga (2021,
p. 1270):

[...] houve um aumento consideravel do ambito normativo em todas as direges
a partir da definicdo de violéncia e de assédio abrangente, exemplificativamente,
de extensa gama de agdes causadoras de danos fisicos, psicolégicos, sexuais ou
econdmicos em diferentes contextos e lugares, além do local de trabalho fisico
tradicional, no trajeto, nos eventos sociais relacionados, nos espagos publicos, por
intermédio da tecnologia, destacando a possibilidade de qualquer pessoa tornar-
se vitima, ou cometer esses atos violentos no mundo do trabalho, permitindo
atingir trabalhadores historicamente excluidos, na economia informal e nas novas
modalidades de contratagdo, em diversos momentos, antes da admissao e depois
de demissao.

Para Melo (2019) a convengcdo vem em boa hora, sendo certo que os temas
abordados pela mesma s&o responsaveis, nos ultimos tempos, por uma verdadeira
epidemia de adoecimentos mentais, atingindo todas as categorias de trabalhadores dos
setores publicos e privados.

Diga-se que a convencgao reconhece que os atos de violéncia ou assédio podem
ocorrer inclusive através do uso de comunicagdes facilitadas pelas tecnologias da
informacao e comunicagao (ORGANIQAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2019).

O capitulo seguinte analisara o entrelagamento entre as empresas transnacionais e

a salde mental do trabalhador.
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5 EMPRESAS TRANSNACIONAIS E SAUDE MENTAL DO TRABALHADOR

Como ja pontuado anteriormente, as empresas transnacionais tém se apresentando
como as grandes ganhadoras da pds-modernidade, apresentando elevando poderio
econdmico, politico e social.

Sobre seu imenso poder, anote-se:

[...] as transnacionais tém influéncia politica e poderio econdmico tdo grandes
quanto — ou até mesmo maiores que — certos Estados. Tém atividades
empresariais disseminadas pelo mundo todo, estando presentes e influenciando
na vida de milhares de pessoas de diversas nacionalidades, mas nao tém a
responsabilidade — no sentido de dever juridico internacional — que tém os
Estados perante os sistemas nacionais e regionais de protegdo dos direitos
humanos (Fachin et al., 2016, p. 11).

As empresas transnacionais ndao se apresentam como sujeitos de direito
internacional. Dessa forma, a sua responsabilizagdo internacional se torna dificil,
dependendo da responsabilizacdo dos paises nos quais as mesmas estao situadas.

Trata-se de importante lacuna, pois, infelizmente, as empresas transnacionais tém
cometido violagbes a direitos humanos na Africa, na Asia, na América Latina e no Caribe,
como se demonstrara.

Com efeito, empresas transnacionais, especialmente da Unido Europeia, estao
envolvidas na extracao irregular de combustiveis fésseis, desmatamento, poluicdo ambiental,
concentragao de terras e privagdo de acesso das populagdes locais a recursos basicos.
Suas politicas resultam em exclusao social, precarizacao das rela¢des de trabalho, guerras,
destruicdo ambiental e pobreza, beneficiando o capital transnacional em detrimento das
populagdes locais (Boixareu; Pentinat, 2015).

A seguir analisar-se-a a intrincada relacao entre direitos humanos e empresas
internacionais.

5.1 O regime de direitos humanos

Como se sabe, a 22 Guerra Mundial deixou profundas marcas na humanidade,
especialmente no que toca a necessidade de preservacao dos direitos humanos de todos
0S povos. Serviu, assim, como marco para a internacionalizacao dos direitos humanos, os
quais se consubstanciam no nucleo axiolégico da dignidade da pessoa humana.

Com efeito, na esteira das conclusées advindas da 22 Guerra Mundial, as
Constituicoes ocidentais passaram a incorporar em seus textos direitos fundamentais e
mecanismos de efetivacdo dos mesmos:

A partir de tal transformagéao, as Constituigdes ocidentais possuem mais do que
fundamento de validade superior ao do ordenamento, passando a consubstanciar
a propria atividade politico-estatal, a partir do estabelecimento dos direitos
fundamentais e dos mecanismos de sua concretizagdo. Essas condigdes
favorecem uma forma de convivéncia que garante a democracia, mas, acima de
tudo, os direitos humanos (Ribeiro; Oliveira, 2016, p. 35).
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Diga-se que direitos humanos é um conceito oriundo da ideia de que todas as
pessoas detém uma dignidade que lhe € intrinseca. Também se vincula a existéncia de
direitos iguais e inalienaveis. Seriam prerrogativas, desse modo nao se fala em criagéo de
direitos humanos, mas sim em reconhecimento dos mesmos (Ruggie, 2014).

Fala-se na existéncia de um regime internacional de direitos humanos, o qual teve
como marco inicial a Declaragdo Universal dos direitos humanos, aprovada pela
Organizacao das Nacdes Unidas (ONU) em 1948.

Importante citar o preambulo do referido documento:

A ASSEMBLEIA GERAL proclama a presente DECLARAGAO UNIVERSAL DOS
DIRETOS HUMANOS como o ideal comum a ser atingido por todos os povos e
todas as nagdes, com o objetivo de que cada individuo e cada 6rgao da sociedade,
tendo sempre em mente esta Declaracéo, se esforce, através do ensino e da
educagao, por promover o respeito a esses direitos e liberdades, e, pela adogao
de medidas progressivas de carater nacional e internacional, por assegurar o seu
reconhecimento e a sua observancia universal e efetiva, tanto entre os povos
dos proprios Estados-Membros, quanto entre os povos dos territérios sob sua
jurisdicdo (Organizagao das Nagdes Unidas, 1948, p. 2).

Como se Vvé, os direitos do homem sao um ideal comum a ser atingido por todos os
povos e nagdes, dependendo de medidas concretas que assegurem o seu reconhecimento
e efetivacdo.

Forma-se assim o que tem se chamado de Carta Internacional dos Direitos Humanos,
“[. .. ] considerada fonte de inspiragédo para os esfor¢os nacionais e internacionais destinados
a promover e proteger os direitos humanos e as liberdades fundamentais (Ribeiro; Oliveira,
2016, p. 37).

Vieram se somar a Declaracdo Universal dois importantes pactos: (i) o Pacto
Internacional sobre Direitos Civis e Politicos (BRASIL, 1992c); e (ii) o Pacto Internacional
sobre Direitos Econdémicos, Sociais e Culturais (BRASIL, 1992a).

Diga-se que, além do regime global, existem regimes regionais de direitos humanos
na Europa, no continente Americano, na Africa e na Asia.

Segundo Ruggie (2014, p. 26): “A combinagao dessas inovagdes institucionais —
os sistemas de direitos humanos da ONU e o regional, aliado as convengdes da OIT e do
Tribunal Penal Internacional — formam o que normalmente é chamado de ’revolugao dos
direitos humanos’ do século 20”.

5.2 Empresas transnacionais e direitos humanos

Como ja salientado, as empresas transnacionais detém grande poder internacional,
podendo interferir econémica e politicamente nos paises onde se alocam. Elas se aproveitam
das vantagens comparativas que lhe sdo oferecidas pelas legislagcdes laborais, fiscais,
ambientais e consumeristas dos paises em desenvolvimento. Procuram, assim, padrées
obrigacionais mais baixos que aqueles estipulados pelos paises de suas sedes (Boixareu;
Pentinat, 2015).
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Com objetivo de maximizar seus lucros e aproveitando sua posi¢ao dominante nos
paises em desenvolvimento, as empresas transnacionais tém comedido inUmeras violagdes
de direitos humanos nos paises em desenvolvimento onde situam suas filiais.

Com efeito, as empresas transnacionais tém costumeiramente, no desempenho
de suas atividades comerciais, se convertido em responsaveis, diretas ou indiretas, pela
violagao de varios direitos humanos. Tal tem se dado, por exemplo, na desestabilizacao
de governos, golpes de Estados, intervengao indevida em conflitos armados, expulsao de
povos originarios de suas terras, cometimento de danos ambientais, entre outras violagdes
(Boixareu; Pentinat, 2015).

Sobre direitos humanos e empresas transnacionais, anote-se:

Esses poderes privados exercidos pelas empresas transnacionais determinaram o
aparecimento de um novo centro de poder a ser controlado pelos direitos humanos,
como ocorrera com os entes estatais no passado quando do estabelecimento dos
direitos humanos.

Os poderes exercidos pelas empresas transnacionais podem provocar diversas
violagdes dos direitos dos humanos e, diante disso, devem ser contidos (Jorge;
Benacchio, 2020, p. 77).

Diga-se que “Nao tem sido incomum a violacdo de direitos humanos pelas empresas
transnacionais que recebem financiamento gerando grave externalidade negativa a ser
evitada e, em ultima instancia, reparada” (Benacchio; Jorge, 2020, p. 70).

Nao se pode esquecer que “Os direitos humanos sédo vetores conformadores do
comportamento das empresas transnacionais pela verificacao de suas obrigacdes e deveres
guiados pelo fio condutor da dignidade humana” (Benacchio; Jorge, 2020, p. 78).

Nesse contexto, diga-se que os paises desenvolvidos tém manifestado pouco
interesse em controlar as atividades de suas empresas transnacionais para além de suas
fronteiras. Por outro lado, os paises em desenvolvimento possuem poucos instrumentos
legais que possibilitem a responsabilizagdo das empresas transnacionais (Boixareu;
Pentinat, 2015).

Nesse sentido, opina Ruggie (2014, p. 29):

Multinacionais funcionam como érgaos mundialmente integrados ou “grupos”. Mas,
legalmente, a companhia controladora e todas as subsidiarias sao interpretadas
como “uma personalidade juridica separada”, sujeita as jurisdi¢gdes individuais nas
quais elas estao constituidas. Portanto, a companhia controladora geralmente nao
€ responsabilizada pelos erros cometidos por uma subsidiaria, mesmo quando
ela é o Unico acionista, a menos que a controladora exerga um estreito controle
operacional diario sobre a subsidiaria, de maneira que ela possa ser vista como
um mero agente.

Dessa forma, a violagao dos direitos humanos dos empregados (inclusive relativos
a saude mental), danos ao meio ambiente ou a populagdo que habita nas cercanias de
projetos empresariais de grande monta s&o temas frequentemente denunciados pelas
autoridades locais ou revelados por organismos da sociedade civil (Cardia, 2017).

Em verdade, as empresas devem priorizar os direitos humanos como condicéo
essencial para fazer negécios e ndo apenas como parte do discurso empresarial. Em
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conflitos entre normas de direitos humanos e normas de comércio ou investimento, os
direitos humanos devem prevalecer (Deva, 2017).

Nesse contexto, pessoas e comunidades atingidas pela atuagdo indevida de
transnacionais comegaram a buscar a linguagem dos direitos humanos para expressar sua
insatisfacao, resisténcia e desejos. Desse modo, o discurso dos direitos humanos — o qual
tem como epicentro a dignidade da pessoa humana — passou a fundamentar os pedidos
de ressarcimento pelos danos decorrentes da globalizacao corporativa (Ruggie, 2014)

Sobre a responsabilizacdo das empresas transnacionais em relagéo ao desrespeito
a direitos humanos vulnerados nos paises onde se alocam, anote-se o entendimento de
Fachin et al. (2016, p. 2):

Na atualidade, as violagdes provocadas pelo capital empresarial transacional, que
circula montas muitas vezes superiores que a receita interna de muitos Estados,
restam praticamente intocadas. Este tem sido um ponto cego dos sistemas de
protecdo aos direitos humanos internacionais que n&o conseguem atingir
diretamente os grandes agentes empresariais causadores de danos.

Em verdade, as empresas transnacionais, do ponto de vista do direito internacional
publico, operam com um certo grau de invisibilidade. Isso porque nao existe regulacao
internacional acerca de sua atuacgao, visto que as mesmas nao sao sujeitos plenos de
direito internacional®®, ndo havendo uma regulagéo internacional que imponha as mesmas
obrigacdes e padrdes vinculantes de operacao, especialmente no que toca ao respeito aos
direitos humanos dos paises onde atuam (Boixareu; Pentinat, 2015).

Na imagem a seguir, vislumbram-se os principais grupos atingidos por praticas ilicitas
de empresas transnacionais®':

80 Sobre a personalidade juridica das empresas transnacionais, Cardia (2017, p. 229-230) pontua (traducéo
nossa): “A crescente importancia de tais atores permite afirmar que sua elevagao doutrinaria a categoria
de sujeitos de direitos internacional & meramente uma questao de tempo”.

81 Sobre a metodologia utilizada na elaboragéo dos gréficos e tabelas: “Diante da auséncia de dados oficiais,
a lista mais confiavel de acusagdes publicas contra companhias em todo o mundo é o Centro de Informagao
sobre Empresas e Direitos Humanos (Ciedh), uma pequena organizagao, sem fins lucrativos, baseada em
Londres. Sua biblioteca on-line inclui informagdes sobre politicas e praticas empresariais em mais de 180
paises e seu site recebe mais de 1,5 milhao de hits por més. Se o centro determinar que uma acusagao
contra uma companhia é suficientemente séria para ser incluida em suas atualizagdes semanais regulares,
ele convida a empresa a responder. Como parte dos preparativos para o desenvolvimento do Quadro
Referencial ‘Proteger, Respeitar e Remediar’, examinei esse subgrupo de acusagdes entre fevereiro de
2005 e dezembro de 2007. Retirando as repeti¢cdes (incluindo relatérios sobre procedimentos legais em
andamento), o trabalho revelou 320 casos diferentes.” (Ruggie, 2014, p. 69).
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Figura 1 — Grupos atingidos por praticas ilicitas de empresas transnacionais
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Diga-se que a secao “usuarios finais” esta relacionada a questdo do acesso a
medicamentos considerados essenciais, como aqueles destinados ao tratamento da AIDS,
que apresentam elevados custos e restricdes no que toca a patentes (Ruggie, 2014).

Importante observar como os trabalhadores sdo demasiadamente atingidos por atos
ilicitos das empresas transnacionais respectivas, atingindo um total de 45% das denuncias
ofertadas.

No que toca aos consumidores, importante destacar a anotagao de Atchabahian
(2018, p. 28): “A intensificagdo de uma sociedade internacional puramente consumista
transmutou a identidade de sujeitos para uma condi¢cdo semelhante a dos bens materiais,
com a violagao de suas garantias de integridade da psique e do corpo e, adicionalmente,
instaurou uma perspectiva de normalidade para estas formas de violacao“.

Ja, na imagem a seguir, pode-se ver as principais partes do planeta atingidas por
praticas tidas como ilicitas das empresas transnacionais:
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Figura 2 — Regides atingidas por praticas ilicitas de empresas transnacionais
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Como se vé&, Asia e Pacifico respondem por 28% das denlincias, ao passo que a
América Latina conta com 18% das denuncias.

Diga-se que o termo “global” no grafico acima “[...] refere-se as politicas gerais
das companhias que causariam impacto em qualquer lugar em que atuassem — acesso
a medicamentos essenciais, mais uma vez, ou esforcos da companhia para negar aos
funcionarios o direito a livre associacao” (Ruggie, 2014, p. 75).

Na imagem que segue, veem-se 0s principais setores da economia atingidos:
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Figura 3 — Setores atingidos por praticas ilicitas de empresas transnacionais
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Como se vé, o setor extrativo é aquele que deixa maiores estragos por onde passa,
“[...] sobretudo em areas em que vivem minorias, e entre seus principais problemas estao
procedimentos inadequados (e, as vezes, forcados) para o reassentamento de populagoes,
seguranga da pessoa e impactos negativos na subsisténcia” (Ruggie, 2014, p. 76-77).

Na tabela a seguir séo listados os principais direitos trabalhistas vulnerados pelas
empresas transnacionais:
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Tabela 4 - Principais direitos trabalhistas afetados pelas empresas transnacionais

. - Direito a remuneracgéao igual por

Liberdade de associagao Ireito a remuneragao igual po
trabalho igual

Dlreltq a 9rganggao @ participacao em Direito a igualdade no trabalho

negociacao coletiva

- e Direito a remuneragéo justa e

Direito a nao discriminagao )
favoravel

Extingao da escravidao e do trabalho forgado Direito a um ambiente de trabalho

seguro
Extin¢édo do trabalho forgado Direito a descanso e lazer
Direito ao trabalho Direito a vida em familia

Ruggie (2014)

A governanga é um aspecto essencial na analise dos ilicitos cometidos por empresas
transnacionais, conforme Ruggie (2014, p. 86):

[...]aincidéncia de abusos a direitos humanos relacionados a empresas — que
tenham sido registrados — é significativamente mais alta em paises com
governanga fraca, onde nao existem leis locais ou onde as leis ndo séo
executadas, mesmo se 0 pais anfitrido tiver ratificado as convengdes
internacionais de direitos humanos pertinentes. Isso destaca a necessidade de
definicdo de uma base para que a responsabilidade corporativa respeite os
direitos humanos, e essa base nao pode depender do cumprimento ou nao das
obrigagdes por parte do pais anfitrido.

Uma saida efetiva para responsabilizar as empresas transnacionais seria um grande
volume de ajuizamento de agdes civis publicas, tanto em nivel nacional quanto em nivel
internacional, nas quais os prejudicados pelas atividades danosas das empresas
transnacionais se reunam, buscando indenizagées mais vultosas (Stiglitz, 2007 apud
Cardia, 2017).

Esse tipo de solucao parece ser ideal para o Brasil, uma vez que as agdes coletivas
atraem a atencgdo da sociedade e da midia para as violagées cometidas pelas empresas
transnacionais. Essas agdes também tém um potencial de tramitarem de forma mais célere,
possibilitando a efetiva reparacédo pelos danos sofridos. Também, como sao discutidos
direitos mais amplos que os meramente individuais, garante-se uma maior prote¢ao dos
direitos humanos (Cardia, 2017).

Sobre a violagao de direitos humanos no Brasil por empresas transnacionais,
diga-se que, apesar da existéncia de mecanismos legais para proteger os direitos
individuais, lacunas juridicas e a burocracia judicial permitem que graves violagdes de
direitos humanos permanegam impunes ou recebam sangbes insuficientes,
desproporcionais ao poder econémico das empresas envolvidas (Cardia, 2017).

Infelizmente, apesar dos mecanismos judiciais e extrajudiciais de que dispde o
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Estado brasileiro para a protecao dos direitos humanos, entende-se que nao se tem obtido
éxito em reduzir as afrontas aos direitos humanos cometidas por empresas transnacionais
instaladas no pais. Com efeito, as atuagdes ministeriais e das agéncias reguladoras muitas
vezes escondem interesses empresariais de seus membros. Por outro lado, em que pese a
importancia dos termos de ajustamento de conduta, nem sempre os valores monetéarios
sdo suficientes para recompor o bem vulnerado (Cardia, 2017).

5.2.1 Principios Orientadores sobre Empresas e Direitos Humanos

E no contexto de inobservancia dos direitos humanos pelas empresas transnacionais
que se inserem os principios adotados em 2011 pelo Conselho de Direitos Humanos da
ONU. Trata-se do documento, sem forga vinculante, “Guiding Principles on Business and
Human Rights: Implementing the United Nations ‘Protect, Respect and Remedy’ Framework”.

Diga-se que tal documento tem tido importante repercussdo num contexto de
cidadania que pouco a pouco vai adquirindo consciéncia do impacto das transnacionais em
suas vidas. Por outro lado, ha uma preocupacéao crescente dos cidadaos em se distanciar
da imagem que permeia a opinido publica, alimentada por politicas de responsabilidade
social corporativa das empresas transnacionais, muitas das quais tém apenas efeito
midiatico (Boixareu; Pentinat, 2015).

O documento € composto por trés fundamentos, na licdo de Ruggie (2014, p. 15):

1. o dever do Estado de proteger contra abusos cometidos contra os direitos
humanos por terceiros, incluindo empresas, por meio de politicas, regulamentacao
e julgamento apropriados;

2. a responsabilidade independente das empresas de respeitar os direitos
humanos, o que significa realizar processos de auditoria (due diligence) para
evitar a violagdo dos direitos de outros e abordar os impactos negativos com os
quais as empresas estao envolvidas;

3. a necessidade de maior acesso das vitimas a reparagéo efetiva, por meio de
acles judiciais e extrajudiciais.

Nessa esteira, o0s principios orientadores tém como  sintese
proteger-respeitar-reparar, significando que os Estados tém a obrigacao de proteger os
direitos humanos, promovendo uma cultura corporativa por meio de politicas publicas sobre
o tema. As empresas devem respeitar esses direitos em suas atividades e demonstrar
transparéncia a sociedade, assegurando que os direitos dos individuos ndo sejam violados.
Ambos, Estados e empresas, tém a responsabilidade de reparar judicial e
extrajudicialmente eventuais abusos (Atchabahian, 2018).

Importante ressaltar que “Os Guiding Principles sao recomendacdes sobre como
os Estados e as empresas podem implementar as diretrizes de ’Proteger, Respeitar e
Remediar’, de forma a diminuir os conflitos entre as atividades corporativas e os direitos
humanos® (Fachin et al., 2016, p. 10).

Nas palavras de Ruggie (2014, p. 139):
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[...] os POs [principios orientadores] sdo baseados em trés pilares. O primeiro é
a obrigacdo do Estado de proteger contra violagbes aos direitos humanos
cometidas por terceiros, incluindo empresas, por meio de politicas adequadas,
regulamentacéao e adjudicagdo. O segundo é a responsabilidade corporativa de
respeitar os direitos humanos, o que significa que as empresas devem agir com a
auditoria para se abster de infringir os direitos humanos de terceiros e enfrentar
0s impactos negativos sobre os direitos humanos nos quais tenham algum
envolvimento. O terceiro é a necessidade de que as vitimas tenham maior acesso
a meios eficazes de remediagao, judiciais ou extrajudiciais. Todos os pilares sao
componentes essenciais em um sistema interligado e dinamico de medidas de
prevencao e remediagao: o dever do Estado de proteger, porque faz parte da
esséncia do regime internacional de direitos humanos; a responsabilidade das
empresas de respeitar os direitos humanos, porque é uma expectativa basica da
sociedade; e 0 acesso a meios de remediagao, porgue nem mesmo uma grande
combinagao de esforgos pode evitar todos os abusos.

Em resumo: “[...] os Estados devem proteger; as companhias devem respeitar; e
aqueles que foram prejudicados devem ser indenizados” (Ruggie, 2014, p. 15).

Este seria o principal mérito dos principios orientadores: “[...] € esta a primeira
norma internacional com mengao expressa as empresas € ao Seu COmpromisso com a
protecao as vulnerabilidades, antes direcionadas tdo-somente aos Estados na sociedade
internacional” (Atchabahian, 2023, p. 28).

Os Principios Orientadores sobre Empresas e Direitos Humanos (PREDH), em
especial o conceito de devida diligéncia em direitos humanos, tornaram-se amplamente
aceitos como um padrdo na area. Eles fornecem um quadro para Estados e empresas
garantirem o respeito aos direitos humanos e oferecerem mecanismos de reparagao para
vitimas de abusos (Deva, 2017).

Para Ruggie (2014) os principios orientadores formam uma plataforma normativa,
servindo também como recomendacgdes para politicas de fortalecimento dos direitos
humanos perante as empresas transnacionais. Eles teriam o condao de fornecer uma
estrutura para expansao do regime internacional de direitos humanos para além das
pessoas e Estados-nacéo, englobando também as empresas.

Sublinhando a importancia dos principios orientadores, Cardia (2014b, p. 125)
assevera:

[...] sua aplicabilidade tem se mostrado eficaz especialmente na adogédo de
codigos voluntarios pelas empresas transnacionais, reforcando a ideia de
responsabilidade social corporativa e da pratica de due diligence. Nao obstante as
criticas que envolvam a adogao de codigos de conduta préprios das empresas
transnacionais, como visto no capitulo anterior, sua importancia nao deve ser
descartada. Apesar de ndo se constituirem como normas de direito positivo, ndo
se pode olvidar o carater politico das normas de soft law para o Direito
Internacional, bem como sua importancia na formagao ulterior de normas
vinculantes de Direito Internacional e de uma conduta internacional que garanta,
no caso, a protegao aos direitos humanos no ambito corporativo. Dessa maneira,
as disposigoes de soft law se constituem como um importante passo para o
desenvolvimento de costumes e, posteriormente, de uma normativa vinculante de
Direito Internacional Publico e de Direito Internacional de Direitos Humanos nas
tematicas em que sao estabelecidas.

Por outro lado, ha quem entenda que Ruggie ndo avancgou suficientemente na



189

construgao de regras claras para a relagdo empresas transnacionais e direitos humanos.
Nesse sentido, Ruggie teria utilizado o termo “pragmatismo principiol6gico” como estratégia
de nado confrontagcao da concepg¢éao hegemonica sobre o tema empresas e direitos humanos,
a qual se pauta na nao construgdo de um tratado internacional sobre a matéria (HOMA,
2016).

Diga-se que os principios orientadores se constituem em soft law, assim como outros
instrumentos a seguir analisados.

Os Principios da ONU consolidaram o conceito de devida diligéncia em direitos
humanos (Principios 17 e 18), que implica que as empresas tém a responsabilidade de
conhecer e demonstrar que suas operagdes diretas e indiretas ndo estdo associadas
a violacdes de direitos humanos. Este processo proativo e sistematico visa a identificar
potenciais e atuais violagdes decorrentes das proprias operacdes ou de suas relagdes
comerciais (cadeia de valor), permitindo as empresas evitar alegagdes de ignorancia como
defesa contra acusagdes de envolvimento em violagdes de direitos (OXFAM BRASIL, 2024).

Importante ressaltar que “No caso do due diligence em direitos humanos o foco deve
estar sempre nas possiveis vitimas de violagao de direitos humanos, que devem, inclusive,
participar da implementacao e fiscalizagao dos deveres de prevencao“ (Negri; Verde, 2021,
p. 107).

Os Principios estabelecem que a devida diligéncia em direitos humanos nao visa
apenas a identificar, mas também prevenir, mitigar e prestar contas pelos impactos adversos.
Esse processo exige acao efetiva com base nas descobertas, rastreabilidade das respostas
e comunicacao transparente sobre como a empresa abordou esses impactos. Para realizar
a devida diligéncia, as empresas devem contar com especialistas internos e/ou externos
em direitos humanos, além de realizar consultas significativas com grupos potencialmente
afetados e outras partes interessadas relevantes (OXFAM BRASIL, 2024).

Registre-se que a ONU, em decorréncia da aprovagao dos principios orientadores
(2011) criou o Grupo de Trabalho das Nagbes Unidas sobre Empresas e Direitos Humanos
(Grupo de Trabalho), o qual seria responsavel por acompanhar a implementacdo dos
principios orientadores nos paises associados a ONU, sem, contudo, competéncia para
encaminhar denuncias as Cortes Regionais de Direitos Humanos (Atchabahian, 2018).

Entretanto, o Grupo de Trabalho tem competéncias bastante limitadas, ndo podendo
receber denuncias de violagdes de Direitos Humanos e ndo podendo julgar qualquer caso
que lhe seja encaminhado. Nem mesmo tem competéncia para encaminhar casos para as
Cortes Regionais de Direitos Humanos (HOMA, 2016).

Umas das principais pautas do Grupo de Trabalho, como forma de implementar os
Principios Orientadores, é o estabelecimento de Planos de Agao Nacionais sobre o tema
Empresas e Direitos Humanos, aspecto abordado na proxima segao.
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5.2.2 Planos de Agao Nacional em Direitos Humanos e Empresas

Importante citar os Planos de Acao Nacional (PAN) sobre Direitos Humanos e
Empresas, conforme ressalta Cardia (2017, p. 219):

E no principio 9 que se define expressamente a necessidade de os Estados
manterem um quadro regulamentar nacional adequado para garantir o
cumprimento das suas obrigagbes nesta matéria, nomeadamente quando
assinam acordos com outros Estados ou outras empresas, o que pode ocorrer,
por exemplo, em tratados e contratos de investimento. Isto abre caminho a
implementagdo de planos de a¢do nacionais sobre direitos humanos e a atividade
das empresas transnacionais, provando a importancia da soft law no
estabelecimento de uma cultura de proteg&o®?.

Eles foram introduzidos por meio da Resolucao A/HRC/20/29 do Grupo de Trabalho,
no ano de 2012, tendo como foco o primeiro pilar dos principios orientadores, buscando a
criagéo pelos Estados de instrumentos que trariam algum caréater vinculante, pelo menos
no ambiente doméstico Atchabahian (2018).

Essa seria a definicdo de PAN lancada pelo Grupo de Trabalho da ONU sobre
empresas e Direitos Humanos: “[...] uma estratégia politica em evolugao desenvolvida por
um Estado para proteger contra os impactos negativos das empresas nos direitos humanos,
de acordo com os Principios Orientadores da ONU sobre Empresas e Direitos Humanos
(Principios Orientadores)”83(GRUPO DE TRABAJO DE NACIONES UNIDAS SOBRE LAS
EMPRESAS Y LOS DERECHOS HUMANQOS, 2016, p. i).

Esses séo os critérios essenciais de um Plano de Acao Nacional: (i) devem basear-se
nos principios orientadores; (ii) devem ser especificos para cada contexto, fazendo frente aos
abusos de direitos humanos reais e potenciais relacionados com as empresas em atividade
no pais; (iii) devem ser desenvolvidos dentro de ambientes inclusivos e transparentes; e (iv)
devem ser revisados e atualizados constantemente (GRUPO DE TRABAJO DE NACIONES
UNIDAS SOBRE LAS EMPRESAS Y LOS DERECHOS HUMANOS, 2016).

Ainda no que toca aos planos de agao nacional, Deva (2017, p. 29) aponta: “No que
diz respeito aos Estados, os Planos de Acado Nacionais (PAN) devem ser utilizados para
responder as condigdes politicas, juridicas, sociais, econdmicas e culturais especificas do
contexto local”®.

82 Texto original: “Es en el principio 9 donde se encuentra delimitada expresamente la necesidad que tienen

los Estados de mantener un marco normativo nacional adecuado para garantizar el cumplimiento de sus
obligaciones en la materia, particularmente cuando firmen acuerdos con otros Estados u otras empresas,
lo que puede ocurrir, por ejemplo, en tratados y contratos de inversion. Se abre camino, con eso, a
la implementacion de planes nacionales de accidén sobre los derechos humanos y la actividad de las
empresas transnacionales, comprobandose la importancia del soft law en el establecimiento de una cultura
de proteccion.”

8 Texto original: “[...] estrategia politica en evolucién desarrollada por un Estado para proteger contra las

consecuencias negativas de las empresas sobre los derechos humanos, de confor-midad con los Principios

Rectores de la ONU sobre las Empresas y los Derechos Humanos (Principios Rectores).”

Texto original: “En lo que conrresponde a los Estados, los Planes de Accién Nacional (PAN) deberian ser

utilizados para responder a las condiciones politicas, juridicas, sociales, econémicas y culturales propias

del contexto local”.

84
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Em verdade, os PANs sdo tipos da chamada Soft Law (Lei Branda) espécie de
legislacao utilizada pelos Estados:

[...] para indicar possiveis orientagbes futuras e preencher lacunas de ordem
juridica internacional quando eles ainda nao puderem nem estiverem dispostos a
adotar medidas mais firmes; quando eles concluirem que mecanismos legalmente
vinculantes ndo sao a melhor ferramenta para lidar com um assunto especifico; ou
para evitar que mais medidas compulsérias ganhem forga politica (Ruggie, 2014,
p. 75).

Vejam-se os Estados que ja produziram um plano nacional de agao, com o0 ano
respectivo de langamento®®: Reino Unido (2013), Paises Baixos (2013), Dinamarca (2014),
Finlandia (2014), Lituania (2015), Suécia (2015), Noruega (2015), Colémbia (2015), Suica
(2016), Italia (2016), EUA (2016), Alemanha (2016), Franga (2017), Polénia (2017), Espanha
(2017), Bélgica (2017), Chile (2017) Republica Tcheca (2017), Irlanda (2017), Eslovénia
(2018), Quénia (2019), Tailandia (2019), Japao (2019), Luxemburgo (2020), Uganda (2021)
e Paquistao (2021) (WORKING GROUP ON BUSINESS AND HUMAN RIGHTS, 2024).

O Brasil, muito embora declare internacionalmente que tem um processo de
elaboracao em andamento, nao tem um Plano de Agéao Nacional (HOMA, 2016).

Dessa forma, foi admoestado pelo Grupo de Trabalho da ONU, em visita ao Brasil,
ocorrida em dezembro de 2015, no sentindo de formular seu plano nacional®®.

Nesse contexto, importante citar o Decreto N? 9.571, de 2018, que estabelecia as
Diretrizes Nacionais sobre Empresas e Direitos Humanos (BRASIL, 2018).

As diretrizes plasmadas no decreto estavam fundadas no principio da voluntariedade,
aplicando-se as médias e grandes empresas, inclusive as transnacionais em operagao no
pais (Oliveira Neto, 2020).

8 Ainda sobre o tema:

“States that have included a ‘Business and Human Rights’ chapter in their Human Rights national
action plans: China, Georgia, South Korea, México;

States that are in the process of developing a national action plan or have committed to developing
one: Argentina, Australia, Azerbaijan, Guatemala, Greece, India, Indonesia, Jordan, Latvia, Liberia,
Malaysia, Mauritius, Mexico, Mongolia, Morocco, Mozambique, Myanmar, Nicaragua, Portugal, Ukraine,
Zambia;

States in which either the NHRI or civil society have begun steps in the development of a national
action plan: Ghana, Kazakhstan, Nigeria, South Africa, Tanzania, The Philippines.” (WORKING GROUP
ON BUSINESS AND HUMAN RIGHTS, 2024, on-line) (grifos no original).

86 Sobre o tema, colha-se do relatdrio final da visita do Grupo de Trabalho das Nagdes Unidas sobre Empresas
e Direitos Humanos (tradugao nossa): “Durante a sua visita, o Grupo de Trabalho identificou a necessidade
de melhorar a coordenacgao e o didlogo sobre questoes empresariais e de direitos humanos. Em particular,
h& necessidade de criar plataformas para o dialogo entre as diversas partes interessadas, envolvendo o
governo, as empresas e a sociedade civil. Ficou claro nas reunides realizadas que é dificil conseguir que
representantes de empresas, representantes do Estado e comunidades prejudicadas se sentem a mesma
mesa. A este respeito, o Grupo de Trabalho salda os planos do Governo para desenvolver um plano de
acgao nacional sobre empresas e direitos humanos. Encorajamos o Governo a basear o plano de agao
nacional nos Principios Orientadores das Nagdes Unidas e a utilizar as orientagdes preparadas pelo Grupo
de Trabalho para a preparagéo de tais planos de acgao. Tal como sublinha o documento de orientagéo, tais
planos 'precisam de ser desenvolvidos em processos inclusivos e transparentes. As partes interessadas
devem ser autorizadas a participar no desenvolvimento e na atualizagdo do PAN e os seus pontos de vista
devem ser tidos em conta. As informag6es precisam ser compartilhadas de forma transparente em todas
as etapas do processo’.” (ORGANIZACAO DAS NACOES UNIDAS, 2015, on-line).
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O referido decreto foi revogado pelo Decreto N° 11.772, de 2003, o qual instituiu o

Grupo de Trabalho Interministerial para a elaboracao de proposta da Politica Nacional de
Direitos Humanos e Empresas (BRASIL, 2023).

S&o essas as diretrizes para a elaboragao da Politica Nacional de Direitos Humanos
e Empresas, no Brasil:

Art. 32 Serdo diretrizes para a elaboragdo da Politica Nacional de Direitos Humanos
e Empresas:

| - o aprimoramento da efetividade de atuais programas e politicas publicas
setoriais relacionados a defesa e a promogao de direitos humanos no ambito
empresarial;

Il - o estimulo a implementagédo de mecanismos empresariais para prevengao a
violagédo de direitos humanos;

Il - o monitoramento para a garantia do cumprimento de obrigacoes referentes
aos direitos humanos; e

IV - 0 alinhamento com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel das Nagdes
Unidas (BRASIL, 2023, on-line).

Criticam-se os Planos de Acédo Nacionais por estabelecerem um baixo nivel de

avanco a curto e médio prazo, nao preceituando exigéncias concretas, nem determinando

normativas internacionais a serem respeitadas por empresas e governos. As orientagdes

manter-se-iam em um plano genérico e abstrato. Nesse sentido, eles acabariam passando

uma mensagem de que as empresas nao tém obriga¢des concretas relacionadas a direitos

humanos, deixando o foco das obrigagbes na mao do Estado. Em verdade, as obrigacoes

das empresas seriam de carater meramente moral, provenientes de expectativas sociais

(HOMA, 2016).
No mesmo sentido, Atchabahian (2018, p. 84-85) aponta as seguintes criticas aos

PANs:

(i) em nenhum deles se prioriza melhorias no acesso a justica de vitimas de
violagbes aos Direitos Humanos se comparada a atengéo dispensada as medidas
preventivas; (ii) todos os Planos Nacionais de A¢do que mencionam a
possibilidade de jurisdicdo extraterritorial tratam da questao apenas no plano
abstrato, sem indicar em quais situagdes as demandas seriam aceitas e tampouco
determinando os potenciais elos com o territério capazes de permitir o
ajuizamento de eventuais demandas; (iii) nao foram trazidas medidas concretas
de facilitagcdo do acesso das vitimas a justica, como o estabelecimento de regras
processuais voltadas a utilizagao de agdes coletivas, facilitagdo ou inversao do
6nus da prova em caso de violagdes aos Direitos Humanos praticadas por
empresas e utilizagdo da cooperagao juridica internacional; e (iv) a mera mengao
aos ODS sem o enquadramento pratico, ou seja, sem a inclusdao de medidas
concretas e determinagdo de prazos para sua implementagcao ndo garante a
adesao daqueles Estados as metas estabelecidas para o cumprimento da Agenda
2030.

Os PANs também poderiam atrasar a elaboragédo de um tratado internacional sobre

a matéria empresas transnacionais e direitos humanos, pois podem servir como

demonstracao pelos Estados da sua preocupac¢ao com o tema, 0s quais podem argumentar
da desnecessidade de um instrumento normativo cogente internacional (HOMA, 2016).

Tendo analisado inameros PANs, HOMA (2016, p. 33) assevera:
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Sob uma perspectiva estrutural e sistémica, os Planos Nacionais, por se
basearem nos Principios Orientadores, reforcam a categoria social do stakeholder,
contribuindo para invisibilizar importantes atores, como vitimas, atingidos e
afetados, e principalmente, ndao contribuindo para o aperfeicoamento de
mecanismos de reparac¢ao das empresas pelas violagbes por elas cometidas.

A seguir, apresentam-se outros instrumentos regulatérios nacionais e internacionais
acerca do tema Direitos Humanos e Empresas.

5.2.3 Outros instrumentos regulatérios

E importante citar inicialmente a Declaracdo Tripartite de Principios sobre as
Empresas Multinacionais e Politica Social da Organizacao Internacional do Trabalho, de
1977. Referido documento prescreve, entre outros dispositivos, que “Os governos deverao
assegurar-se de que tanto as empresas multinacionais como as nacionais adotem normas
adequadas em matéria de seguranca e sadde para seus trabalhadores™®” (ORGANIZACAO
INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2012, p. 7).

O diferencial da declaracdo é que ela é direcionada a empresas, governos e
organizacoes de empregadores e trabalhadores, cada um com um papel especifico. Seu
objetivo é orientar esses atores na adogcdo de medidas, agdes e politicas sociais que
promovam o trabalho decente (Laupman; Pollari; Montero, 2023).

No mesmo sentido, o documento Diretrizes da OCDE® para Empresas Multinacionais

87 Segue o restante da norma, dada sua importancia para o tema tratado no presente trabalho:

“88. As empresas multinacionais deveriam manter um nivel maximo de seguranca e saude, de acordo
com as exigéncias nacionais, levando em conta a experiéncia adquirida nesse campo pela empresa como
um todo, inclusive todo e qualquer conhecimento sobre riscos especiais. Deveriam, também, transmitir
aos representantes dos trabalhadores da empresa e, se solicitadas, as autoridades competentes e as
organizagdes de trabalhadores e de empregadores de todos 0s paises em que operem, informacoes
sobre normas de seguranca e salde aplicaveis as suas atividades locais, observadas em outros paises.
Deveriam sobretudo informar os interessados sobre 0s riscos especiais e suas respectivas medidas de
protegcao, que guardem relagdo com novos produtos e processos de fabricagdo. Da mesma maneira que
das empresas nacionais similares é de esperar que desempenhem um papel catalisador na andlise das
causas dos riscos para a seguranga e saude no trabalho, e na aplicagdo de melhorias resultantes em toda
a empresa de que se trate.

39. As empresas multinacionais deveriam cooperar nos esforgos das organizagdes que se ocupam da
preparagao e adogao de normas internacionais de seguranga e saude.

40. De conformidade com a pratica nacional, as empresas Multinacionais deveriam cooperar plenamente
com as autoridades competentes em matéria de seguranga e salde, com os representantes dos
trabalhadores e suas organizagcdes e as instituicbes de seguranca e saude. Quando for o caso, as
questdes relativas a seguranga e a salde deveriam figurar nas convengdes coletivas concluidas com
os representantes dos trabalhadores e suas organizacdes.“ (ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO
TRABALHO, 2012, p. 7-8).

“Sediada em Paris, a Organizagédo para a Cooperagao e Desenvolvimento Econémico (OCDE) é uma
organizagao internacional composta por trinta e cinco paises membros, representando as economias mais
avangadas do mundo, além de alguns paises emergentes. Estabelecendo uma relagao entre empresas e
direitos humanos, a OCDE editou documento entitulado Guidelines foi Multinational Enterprises (1976).
Desprovido de carater vinculante, o texto estabelece o dever dos Estados e das empresas em respeitar
os direitos humanos. Tratam-se de recomendagoes dirigidas aos governos e as empresas multinacionais
baseadas em principios e padrdes para a conduta empresarial responsavel em um contexto global,
observadas a legislacao local e os padrdes internacionalmente reconhecidos (OECD, 2011).“ (Oliveira Neto,
2020, p. 78).

88
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sobre Conduta Empresarial Responsavel, de 1976, estabelece uma série de parametros
éticos que se considera importantes para a atuagao desses entes no cenario internacional.

As diretrizes da OCDE sao recomendacbes dos governos para empresas
transnacionais operando em Estados aderentes da OCDE, focando em fornecer principios
e padrbes para a conduta empresarial responsavel, tendo adesao voluntaria (Laupman;
Pollari; Montero, 2023).

Interessante anotar que as diretrizes da OCDE tém uma seg¢ao especifica destinada
a Emprego e Relagdes de Trabalho. Calha citar os preceitos seguintes:

V. Emprego e Relac¢des de Trabalho

As empresas deverao, no ambito da legislagao aplicavel, dos regulamentos e das
relagdes de trabalho e praticas de emprego em vigor, bem como das normas de
trabalho internacionais aplicaveis, evitar quaisquer praticas e relagdes de trabalho
ilegais, de acordo com as expectativas de devida diligéncia descritas nos Capitulos
e lV:

[..]
4.

a) Cumprir as normas de trabalho, de acordos contratuais e de relagdes de trabalho
em todas as suas operagoes.

b) Quando as empresas multinacionais operam noutros paises, os salarios,
beneficios e condi¢des de trabalho oferecidos nas suas operagdes nao devem ser
menos favoraveis para os trabalhadores do que aqueles oferecidos por
empregadores comparaveis no pais anfitrido. Quando nao existirem
empregadores comparaveis, as empresas devem oferecer os melhores salarios,
beneficios e condigdbes de trabalho possiveis, no ambito das politicas
governamentais e das normas internacionais aplicaveis. Esses fatores devem
estar relacionados com a posicao econémica da empresa, mas devem ser, pelo
menos, adequados para atender as necessidades basicas dos trabalhadores e
das suas familias.

c) Manter os mais elevados padroes de seguranga e saude no trabalho (OCDE,
2023, p. 30-31).

Os preceitos gizados, assim como todo o texto do documento, refletem a
preocupagéo com os direitos trabalhistas, inclusive com a manuteng¢éo de altos padrdes de
seguranca e saude no trabalho, priorizando o bem-estar e a protecao dos trabalhadores.

Ja nos anos 2000, a ONU langou o Pacto Global, com 10 principios acerca de
direitos humanos®, os quais deveriam guiar a atuacao das empresas que voluntariamente
aderissem ao mesmo (ORGANIZACAO DAS NACOES UNIDAS, 2000).

89

Sobre o tema, anote-se (tradugao nossa):

“Os Dez Principios do Pacto Global das Nagdes Unidas derivam: da Declaragdo Universal dos Direitos
Humanos, da Declaragdo da Organizagao Internacional do Trabalho sobre os Principios e Direitos
Fundamentais no Trabalho, da Declaragdo do Rio sobre Meio Ambiente e Desenvolvimento e da Convengao
das Nagdes Unidas contra a Corrupgao.

Direitos humanos

Principio 1: As empresas devem apoiar e respeitar a prote¢cdo dos direitos humanos proclamados
internacionalmente; e

Principio 2: Certificar-se de que ndo sao cumplices de violagdes dos direitos humanos.

Trabalho

Principio 3: As empresas devem defender a liberdade de associa¢édo e o reconhecimento efetivo do direito
a negociagao coletiva;

Principio 4: Eliminagdo de todas as formas de trabalho forgado e obrigatério;
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A iniciativa da ONU visa a engajar empresas transnacionais na adog¢ao de 10
principios universais que abrangem direitos humanos, trabalho, meio ambiente e medidas
anticorrupgao. Conhecida como Responsabilidade Social Empresarial (RSE), essa iniciativa
conta com a adesao voluntaria de 13.000 empresas, agrupadas em aproximadamente 80
redes, presentes em 160 paises ao redor do mundo (Oliveira Neto, 2020).

Importante citar que, em 2015, integraram-se ao Pacto Global os Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS), no contexto da chamada Agenda 2030. Tal documento
foi subscrito por 193 Estados-membros da ONU, constituindo-se numa iniciativa que envolve
Estados, empresas, instituicdes e a sociedade civil no atingimento dos 17 ODS estabelecidos
(Oliveira Neto, 2020).

Entre os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel, destaca-se o de numero 08
relativo ao trabalho decente e crescimento econémico. O referido objetivo é talhado nos
seguintes moldes:

Objetivo 8. Promover o crescimento econdmico sustentado, inclusivo e sustentavel,
emprego pleno e produtivo e trabalho decente para todas e todos

8.1 Sustentar o crescimento econdmico per capita de acordo com as circunstancias
nacionais e, em particular, um crescimento anual de pelo menos 7% do produto
interno bruto [PIB] nos paises menos desenvolvidos

8.2 Atingir niveis mais elevados de produtividade das economias por meio da
diversificagdo, modernizagao tecnoldgica e inovagao, inclusive por meio de um
foco em setores de alto valor agregado e dos setores intensivos em mao de obra

8.3 Promover politicas orientadas para o desenvolvimento que apoiem as
atividades produtivas, geragdo de emprego decente, empreendedorismo,
criatividade e inovagao, e incentivar a formalizagao e o crescimento das micro,
pequenas e médias empresas, inclusive por meio do acesso a servigos financeiros

8.4 Melhorar progressivamente, até 2030, a eficiéncia dos recursos globais no
consumo e na produgéo, e empenhar-se para dissociar o crescimento econémico
da degradagao ambiental, de acordo com o Plano Decenal de Programas sobre
Producgéao e Consumo Sustentaveis, com os paises desenvolvidos assumindo a
lideranga

8.5 Até 2030, alcangar o emprego pleno e produtivo e trabalho decente para todas
as mulheres e homens, inclusive para os jovens e as pessoas com deficiéncia, e
remuneracao igual para trabalho de igual valor

8.6 Até 2020, reduzir substancialmente a proporgao de jovens sem emprego,
educacao ou formagéao

8.7 Tomar medidas imediatas e eficazes para erradicar o trabalho forgado, acabar
com a escravidao moderna e o trafico de pessoas, e assegurar a proibigao e
eliminacdo das piores formas de trabalho infantil, incluindo recrutamento e

Principio 5: A aboli¢édo efetiva do trabalho infantil; e

Principio 6: A eliminacdo da discriminagcdo em matéria de emprego e profissao.

Ambiente

Principio 7: As empresas devem apoiar uma abordagem preventiva aos desafios ambientais;

Principio 8: Empreender iniciativas para promover maior responsabilidade ambiental; e

Principio 9: Incentivar o desenvolvimento e a difusdo de tecnologias amigas do ambiente.
Anticorrupgao

Principio 10: As empresas devem trabalhar contra a corrupgao em todas as suas formas, incluindo extorséo
e suborno.“ (ORGANIZACAO DAS NACOES UNIDAS, 2000, on-line) (grifos no original).
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utilizagdo de criangas-soldado, e até 2025 acabar com o trabalho infantil em todas
as suas formas

8.8 Proteger os direitos trabalhistas e promover ambientes de trabalho seguros e
protegidos para todos os trabalhadores, incluindo os trabalhadores migrantes, em
particular as mulheres migrantes, e pessoas em empregos precarios

8.9 Até 2030, elaborar e implementar politicas para promover o turismo sustentavel,
que gera empregos e promove a cultura e os produtos locais

8.10 Fortalecer a capacidade das instituicdes financeiras nacionais para incentivar
a expansao do acesso aos servigos bancarios, de seguros e financeiros para todos

8.a Aumentar o apoio da Iniciativa de Ajuda para o Comércio [Aid for Trade] para
os paises em desenvolvimento, particularmente os paises menos desenvolvidos,
inclusive por meio do Quadro Integrado Reforgado para a Assisténcia Técnica
Relacionada com o Comércio para os paises menos desenvolvidos

8.b Até 2020, desenvolver e operacionalizar uma estratégia global para o emprego
dos jovens e implementar o Pacto Mundial para o Emprego da Organizagéo
Internacional do Trabalho (OIT)

Ha que se registrar ainda que, em 2010, o Grupo de Responsabilidade Social da
Organizacao Internacional de Padronizagao, usualmente conhecida por sua sigla em inglés
(ISO) langou a norma internacional ISO 26.000 que se constitui em documento de adesao
voluntaria por parte dos Estados e sem carater vinculante, o qual trata de praticas éticas
por parte das empresas (Atchabahian, 2018).

No Brasil, é importante referir o advento do Projeto de Lei N® 572, de 2022, o qual
“Cria a lei marco nacional sobre Direitos Humanos e Empresas e estabelece diretrizes para
a promogao de politicas publicas sobre o tema” (BRASIL, 2022, on-line).

O projeto de lei traca obrigacdes para o Estado brasileiro e para as empresas. Estas
seriam as obriga¢des comum:

Art. 4°. O Estado e as empresas tém as obrigagdes comuns de:

| - Respeitar e ndo violar os Direitos Humanos;

Il - Nao praticar atos de colaboragao, cumplicidade, instigagdo, indugéo e
encobrimento econdmico, financeiro ou de servigos com outras entidades,
instituicdes ou pessoas que violem os Direitos Humanos;

Il - No caso de violagdes:

a) Atuar em orientagao a reparagao integral das violagdes;

b) Garantir pleno acesso a todos os documentos e informagdes que possam ser
Uteis para a defesa dos direitos das pessoas atingidas;

¢) Garantir que o processo de reparagao ndo gere novas violagdes para as pessoas
atingidas;

d) Atuar em cooperagdo na promogao de atos de prevencao, compensagao e
reparagdo de danos causados aos atingidos e as atingidas (BRASIL, 2022, on-
line).

O projeto de lei estabelece para as empresas o dever da devida diligéncia:

Art. 7°. As empresas deverao realizar processo de devida diligéncia para identificar,
prevenir, monitorar e reparar violagées de direitos humanos, incluindo direitos
sociais, trabalhistas e ambientais, devendo, no minimo:

| - Abranger aquelas que a empresa pode causar ou para as quais possa contribuir,
por meio de suas préprias atividades, ou que estejam diretamente relacionadas
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as suas atividades e operagdes, produtos ou servigos por meio de suas relagoes
comerciais;

Il - Ser continuo, reconhecendo que os riscos de violagao aos direitos humanos
podem mudar com o passar do tempo, conforme se desenvolvem suas atividades
e operagoes e o contexto operacional da empresa (BRASIL, 2022, on-line).

Ha que se acompanhar de perto os trabalhos do Grupo de Trabalho Interministerial,
ja citado, bem como as deliberacdes relativas ao Projeto de Lei 572/2022, esperando-se
que possa haver uma regulacao para o tema em ambito nacional.

Importante referir, nessa esteira, que o Conselho Nacional de Direitos Humanos fez
publicar, em 12 de margo de 2020, sua Resolucado N°® 5, a qual dispde sobre Diretrizes
Nacionais para uma Politica Pablica sobre Direitos Humanos e Empresas.

Esses s&o os eixos orientadores estipulados pela Resolugdo em apreco:

Art. 52 Sao eixos orientadores das Diretrizes Nacionais sobre Direitos Humanos e
Empresas:

| - a supremacia dos Direitos Humanos frente a quaisquer acordos de natureza
econdmica, de comércio, de servigos e de investimento;

Il - a obrigacdo do Estado com a implementagdo de medidas de prevengéo e
reparagao que coibam violagdes de Direitos Humanos no exercicio da atividade
empresarial, assim como a obrigacao de protegao aos Direitos Humanos, exigindo
que as corporagdes respeitem esses mesmos direitos no exercicio de suas fungoes,
garantindo, ainda, mecanismos de reparagao integral aos atingido e atingida em
caso de ocorréncia de violagdes de Direitos Humanos;

Il - a obrigacao das empresas de efetuarem medidas que coibam violagdes de
Direitos Humanos no exercicio de suas atividades, abarcando toda a sua cadeia
de producdo, assim como a observancia obrigatéria de direitos e garantias
fundamentais, previstos no ordenamento juridico nacional e em tratados
internacionais de protecao aos Direitos Humanos, colaborando, ainda, para o
alcance por parte de atingidos e atingidas por violagées de Direitos Humanos,
ocorridos no desempenho de suas atividades, a uma reparagao rapida e integral;

IV - o direito dos atingidos e atingidas a reparagao integral pelas violagdes de
Direitos Humanos cometidos por empresas, com observancia do principio da
centralidade do sofrimento da vitima;

V - a implementacao, o monitoramento e a avaliagdo periodica das Diretrizes
(BRASIL, 2020, on-line).

Diga-se que o texto estabelece claramente as responsabilidades de cada agente e a
importancia de considerar género, raca e classe para uma reparacao justa. Proibe o uso do
argumento forum non conveniens® para violagbes fora do territério nacional e destaca que

% Sobre o tema, Soares e Roland (2021, p. 46) asseveram:

“Esta doutrina pode ser considerada como um instrumento muito importante nas méos das transnacionais
para se esquivarem da responsabilizagdo, pois um tribunal que seria mais preparado para garantir
a reparagao devida das vitimas discricionariamente se recusa a fazé-lo, e muitas vezes o foro 'mais
conveniente’ n4o possui 0s meios necessarios para garantir um processo de qualidade.

A utilizagao deste artificio € muito comum em paises desenvolvidos, principalmente naqueles que possuem
a tradicdo do Commom Law, como Reino Unido e Estados Unidos. Percebendo este problemam surge
a doutrina que se contrapde a anterior, chamada forum necessitatis, que permitira (sic) que um tribunal
se declarasse competente para jugar certo fato por nao haver outro apto a fazé-lo, ainda que o Estado
de referido tribunal nao tivesse uma relagao direta com o caso e que nao tivesse preenchhido todos os
requisitos formais de competéncia, simplesmente por se entender que ndo pode a vitima ficar sem nenhum
tipo de reparagéao.”
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tratativas com povos indigenas e comunidades quilombolas devem respeitar suas culturas e
crencas, exigindo consulta prévia, livre, informada e de boa-fé (Figueiredo, 2022).

Diga-se, entretanto, que apesar das inUmeras iniciativas existentes no plano nacional,
as mesmas nao destoam do carater voluntario com o qual o tema é tratado em nivel
internacional. Desse modo, o atual quadro normativo doméstico se mostra insuficiente
para a responsabilizacao direta das empresas por violagdes de direitos humanos (Almeida;
Moreira, 2021).

A sequir analisar-se-a a possibilidade de elaboragdao de um tratado internacional
sobre a matéria empresas e Direitos Humanos.

5.2.4 Tratado Internacional sobre Empresas e Direitos Humanos

Diga-se que a responsabilizacdo das empresas transnacionais € uma luta dificil de
ser enfrentada e que parece intermindvel (Soares; Roland, 2021).

A elaboracdo de propostas destinadas ao regramento juridico das empresas
transnacionais tem se mostrado, dessa maneira, como um dos temas mais dificeis da
atualidade. A necessidade parte de fatos ja amplamente constatados: a violagédo de direitos
humanos ao largo do planeta e a dificuldade de responsabiliza-las juridicamente
(Zubizarreta, 2009).

Nesse contexto, um tratado que discipline a matéria é discutido no ambito
internacional desde os anos 1970. H4 cizania acerca da conveniéncia de um documento
com forga cogente. Quanto ao assunto, contrapéem-se duas correntes de pensamento. A
primeira delas entende pela necessidade de haver uma regulacédo de carater cogente da
atuacdo das empresas transnacionais, criando-se instrumentos de responsabiliza¢do das
mesmas por violagdes de Direitos Humanos. A outra corrente vai ao encontro da chamada
Responsabilidade Social Corporativa, pautando-se em pactos de adesao voluntaria (HOMA,
2016).

Como dito, as corporagdes transnacionais nao detém personalidade juridica que as
habilite como sujeitos de Direito Internacional. Desse modo, eventual resolugéo de litigio
que as envolva perante cortes internacionais devera ser intermediada pela presenca dos
Estados-nagao onde as mesmas baseiem suas atividades. Ou seja, elas nao podem litigar
ou ser demandadas em nome proprio (Kawamura, 2014).

Sobre o tema, ha que se dizer que o Grupo de Trabalho criou expectativas sobre um
possivel tratado internacional sobre a matéria. Espera-se que por esse instrumento
normativo internacional se estabelegam condutas e obrigagcbes mais claras para as
empresas transnacionais e para os Estados, com o objetivo de proteger os individuos,
especialmente os mais vulneraveis, de violagcées de direitos humanos pelas empresas
transnacionais (Fachin et al., 2016).

Sobre o0 assunto, anote-se:
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Referido tratado, portanto, jamais sera Unica e inteiramente suficiente para resolver
os problemas decorrentes do tema Direitos Humanos e empresas, mas certamente
sera um elemento salutar se interpretado em conjunto com as demais normas
internacionais existentes e também aplicaveis ao contexto ora proposto. O desafio
as partes envolvidas sera o de abandonar o impeto de encontrar um maximo
consenso — 0 que se entende na presente tese que nao sera facil tarefa, ou
mesmo se possivel, dados os diferentes interesses representados — e buscar
estabelecer padrdes minimos de conduta, mas sem imprecisdo nas diretrizes,
ou mesmo repeticdo de normas ja existentes voltadas a protecdo aos Direitos
Humanos (Atchabahian, 2018, p. 40).

Cite-se, nessa esteira, a iniciativa da ONU, no que toca ao tema direitos humanos e
empresas, que se deu na 262 Sessdo do Conselho de Direitos Humanos daquela
organizagdo, em junho de 2014. Na oportunidade, atravées da Resolugao
A/HRC/26/L.22/Rev.1, determinou-se, por maioria de votos, o estabelecimento de um
tratado internacional sobre a tematica. A citada Resolucéao atendeu a grande demanda da
sociedade civil internacional, que buscava garantir um maior grau de protecdo aos
individuos e as comunidades impactadas desmesuradamente e de forma negativa pelas
empresas transnacionais. O projeto que inspirou o texto da Resolugdo em questao foi
patrocinado pelos seguintes paises: Bolivia, Cuba, Equador, Venezuela e Africa do Sul
(Atchabahian, 2018).

Diga-se que a resolugéo acima citada foi aprovada por 20 votos a favor, 14 votos
contrarios e 13 abstencgdes, entre as quais a do Brasil. Votaram contra a resolucéo todos os
paises da Unidao Europeia presentes, o Japao e os EUA. Tudo a indicar que os paises em
desenvolvimento apresentam o intuito de se contrapor ao poderio das empresas
transnacionais e aos impactos negativos decorrentes de suas atividades. Por outro lado, os
paises desenvolvidos, onde usualmente as empresas transnacionais tém suas sedes, nao
abracaram essa iniciativa (Oliveira Neto, 2020).

Diga-se que, desde 2015, tém sido realizados encontros anuais com o objetivo de
discutir uma norma vinculante para o tema empresas e direitos humanos. As discussdes tém
apresentado resultados positivos, muito embora ainda haja resisténcias a serem vencidas
(Atchabahian, 2023).

O tratado internacional, muito embora seja um passo fundamental, tem enfrentando
resisténcia dos EUA e de paises da Unido Europeia. Enquanto isso, infelizmente, o quadro
de violagao de direitos humanos por empresas transnacionais permanece. Com efeito, ha
imensa dificuldade de reparacao integral das comunidades e pessoas atingidas por atos
ilicitos das corporagdes transnacionais (Soares; Roland, 2021).

O objetivo do tratado é estabelecer uma estrutura legal vinculante que garanta
0 respeito, a promocao e a protecao dos direitos humanos contra violacées ou abusos
resultantes de atividades de corporacgdes transnacionais e outras empresas (Laupman;
Pollari; Montero, 2023).

Desse modo, o tratado tem como finalidades: (i) assegurar responsabilidade civil,
administrativa e criminal por violagcées de direitos humanos por empresas transnacionais;
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(ii) garantir acesso a justica e reparacao efetiva, incluindo garantias de nao-repeticao e
cooperacgao internacional; (iii) estabelecer obrigacdes para prevenir tais violagdes; e (iv)
reafirmar que as obrigagdes dos Estados-parte ndo se limitam as suas fronteiras territoriais
(Laupman; Pollari; Montero, 2023).

Sobre o tema, afirma Zubizarreta (2009, p. 270):

La aprobacion de normas internacionales y mecanismos de responsabilidad de
las empresas multinacionales es imprescindible para poder neutralizar la debilidad
de las legislaciones nacionales y la fortaleza del Derecho Comercial Global, es
decir, de las normas mercantiles establecidas en el marco de la OMC, Tratados
Regionales y Bilaterales de Inversiones y Comercio.

Nesse compasso, vislumbra-se a ampliacdo do rol de sujeitos de Direito
Internacional para fins de responsabilizacédo por violagdo de direitos humanos®'. Desse
modo, as empresas transnacionais poderiam ser responsabilizadas no pais de origem ou
em instancias internacionais (ainda pendentes de criacao) (Oliveira Neto, 2020).

Este é o grande desafio que se coloca no momento: superar a limitagdo atual do
direito internacional de modo que os individuos possam litigar contra empresas
transnacionais. Como repisado, essas provocam violagdes massivas aos direitos humanos,
especialmente nos Estados mais pobres. Nestes casos, as vulnerabilidades se somam,
visto que além das vitimas, figuram no contexto débeis Estados reféns do sistema de
dominacgéao do capital financeiro internacional (Fachin et al., 2016).

O objetivo é ambicioso, pois incorpora aspectos nao presentes na legislacdo de
muitos Estados, como a responsabilizagao penal de empresas. Ademais, trata da aplicagéo
extraterritorial dos direitos humanos, o que inevitavelmente levanta questdes sobre a
extensdo da jurisdicdo dos Estados e o principio da soberania (Laupman; Pollari; Montero,
2023).

Diga-se que as empresas transnacionais se opdem renhidamente ao controle legal,
preconizando a adocao de mecanismos de natureza voluntaria. Justificam tal resisténcia
sob o0 argumento de que a adocado de normas legais equivaleria a privatizar os direitos
humanos. Mas em verdade, as normas voluntarias é que privatizam os direitos humanos,
pois deixam ao alvedrio das corporacdes a sua efetivacéo ou nao (Ozden, 2005).

%' Em sentido contrario, Soares e Roland (2021, p. 49) anotam: “[...] ndo & necessario que as empresas
transnacionais sejam consagradas como sujeitos plenos de Direito Internacional para que lhe sejam
atribuidas obrigagoes diretas. O debate sobre a condigdo dos individuos enquanto sujeitos de Direito
Internacional, por exemplo, permanece, e isso ndo os impede de terem acesso aos Sistemas Internacionais
de Protecdo dos Direitos Humanos. A l6gica adotada seria em consonéncia com o potencial das TNCs
[empresas transnacionais] de violarem Direitos Humanos, se é possivel essa violagao, numa organizagao
da atividade que foge ao alcance, inUmeras vezes, das jurisdicdes nacionais, a sua responsabilidade
também deve ser erigida sobre as mesmas bases, para que as empresas nao desfrutem de uma condigao
de impunidade reiterada.”
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5.3 Exemplos de violagoes de direitos biopsicossociais pelas empresas
transnacionais

As violagdes das empresas transnacionais aos direitos humanos dos paises onde se
alocam é tema discutido desde os anos setenta. Infelizmente, muitas vezes essas empresas
adotam padrdes de operagao, no que toca aos direitos humanos, bem inferiores aqueles
empregados em seus paises-sede, vulnerando aspectos importantes do meio ambiente
(incluindo-se o do trabalho) local.

Essas sao as principais violagées aos direitos humanos: (i) violagdes de leis
trabalhistas; (ii) graves danos ao meio ambiente; (iii) danos aos consumidores através da
permissdo de venda de mercadorias a determinados paises, estes anunciados como
benéficos, mas que em verdade nao detinham as qualidades anunciadas (Atchabahian,
2018).

As situagbes acima sao agravadas quando as empresas transnacionais se situam em
paises com baixos indices socioeconémicos. Essas jurisdicbes, muitas vezes, tém sistemas
politicos, juridicos e legais enfraquecidos por crises politicas ou econdmicas, guerras étnicas
ou ainda ndo superaram totalmente o processo de descolonizacao (Atchabahian, 2018).

Ganharam notéria reputacao casos envolvendo ofensas a direitos humanos por
empresas transnacionais como Chevron/Texaco, no Equador, Bhopal na india, Rana Plaza,
em Bangladesh, bem como as tragédias de Mariana e Brumadinho no Brasil (Oliveira Neto,
2020).

Apontam-se as principais violagdes aos direitos humanos causadas pelas empresas
transnacionais (Ozden, 2005, p. 4):

. trabalho infantil;

. crimes financeiros;

. condicoes de trabalho desumanas;

. desconhecimento dos direitos trabalhistas e sindicais;

. 0s ataques aos direitos dos trabalhadores e os assassinatos de lideres sindicais;
. corrupgao e financiamento ilegal de partidos politicos;

. trabalho forgado;

. a negacao dos direitos das pessoas;

. 0 desvio das fungdes juridicas dos Estados;

. incumprimento do principio da precaugio;

. a grave negligéncia que levou & morte de milhares de pessoas®.

92 Texto original: “Dichas violaciones se refieren a: - los dafos causados al medio ambiente; - el trabajo
infantil; - la criminalidad financiera; - las condiciones laborales inhumanas; - la ignorancia de los derechos
laborales y sindicales; - los atentados a los derechos de los trabajadores y los asesinatos de dirigentes
sindicales; - la corrupcién y la financiacion ilegal de partidos politicos; - el trabajo forzado; - la negacion
de los derechos de los pueblos; - el desvio de las funciones legales de los Estados; - el no respeto del
principio de precaucion; - las negligencias graves que han dado lugar a la muerte de miles de personas; -
etc”
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Nessa secdo, analisar-se-ao alguns casos praticos de violagao a direitos humanos,
na esfera trabalhista.

Na ag&o abaixo mencionada, a transnacional Zara teve os autos de infra¢do lavrados
contra si pelo Ministério do Trabalho e Emprego, por trabalho escravo na sua cadeia de
produgéo, validados pelo Tribunal Regional do Trabalho da 22 Regido. No mesmo compasso,
a empresa teve julgada como higida a sua inclusdo no Cadastro de Empregadores que
mantiveram trabalhadores em condi¢ges analogas as de escravo, a chamada “lista suja”.

FISCALIZACAO DO TRABALHO. AUTO DE INFRAGCAO. ACAO ANULATORIA
IMPROCEDENTE. A fiscalizagao do trabalho como resultado da atuagéo do poder
de policia da administragao publica, tem atribuicao funcional para inspecionar a
existéncia ou nao de trabalhadores sem o devido registro em CTPS. Entretanto,
esta atuagao se da tdo-somente a nivel administrativo, com vistas a verificagao de
infragdo administrativa, lavrando o agente publico o respectivo auto de infragao,
com base no qual é aplicada a penalidade de multa ao infrator da legislagéo
trabalhista. No exercicio de sua atividade, o fiscal certamente enfrenta situacdes
que exigem a interpretacédo da relagao laboral havida, o que se insere nos limites
de sua competéncia funcional. In casu, pretende a empresa autora (Zara), a
exclusao de sua responsabilidade pelos trabalhadores flagrados em condigdes
analogas as de escravos junto a cadeia de confecgao de roupas da empresa AHA
Industria e Comércio, sob a alegagdao de que mantém com esta mera relagéo
comercial, 0 que nao encontra guarida nas provas produzidas nos autos. Tem-se
que embora sejam autuag¢des administrativas decorrentes de infragbes trabalhistas,
tais decorrem de um conjunto de agdes empreendidas a nivel mundial, através de
tratados internacionais firmados com as nagdes pactuantes, dos quais o Brasil &
signatario (OIT 29 e OIT 105), visando erradicar no mundo o trabalho em condigdes
analogas as da escravidao, primando pelos valores humanos, consagrados em
nossa Constituicado como direitos fundamentais, que devem estar presentes nas
relagcbes de trabalho, garantindo-se dignas condigdes de trabalho e de vida a
todos. Nesse trilhar, por regulares as autuagdes, segue improcedente o pleito de
obrigagao de nao fazer, quanto a nao inclusédo do nome da Recorrente na chamada
“lista suja”, ou seja, o Cadastro de Empregadores que mantiveram trabalhadores
em condigcbes analogas as de escravos, ficando cassada a liminar concedida na
acao cautelar em apenso, que tem a perda de seu objeto. Recurso ao qual se
nega provimento para julgar improcedente a agao anulatéria (BRASIL, 2017).

Percebe-se um comportamento contraditério da Zara na situacéao fatico-juridica em
andlise:

A empresa firma acordos extrajudiciais com o MPT, promove expressivas
campanhas demonstrando sua responsabilidade social, entretanto, promove o
litigio reativo na esfera judicial contra a sua responsabilizagdo juridica,
especificamente buscando anular os autos de infra¢cédo do MTE e retirar seu nome
da lista suja de empregadores (Teixeira, 2018, p. 63-64).

Ja no Processo n® AIRR-1179-08.2012.5.18.0006, julgado pelo Tribunal Superior
do Trabalho, a empresa holandesa C&A foi condenada a pagar cem mil Reais, a titulo de
dano moral coletivo, por descumprimento de normas laborais relativas a jornada de trabalho,
tendo reduzido seus empregados a condi¢cado analoga a de escravo (BRASIL, 2014).

Importante citar o processo através do qual a empresa Odebrecht foi condenada
no pagamento de dano moral coletivo no importe de cinquenta milhdes de Reais, por
submeter trabalhadores a condi¢des analogas a de escravo. A empresa brasileira aliciava
os trabalhadores no Brasil, fazendo tréfico internacional dos mesmos, os quais iam trabalhar
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na construcao de uma usina de cana-de-acucar em Angola. A decisao se constitui na maior
condenagio por trabalho escravo na histéria da Justica brasileira (CONSULTOR JURIDICO,
2015).

Importante citar ainda que, no dia 25 de janeiro de 2019, ocorreu o maior acidente
do trabalho da histéria do Brasil. Ele ocorreu na regido do Corrego do Feijao, no municipio
de Brumadinho, tendo havido o rompimento da barragem da Mina do Feijao, controlada
pela Companhia Vale do Rio Doce S/A%, uma das maiores mineradoras do mundo (Oliveira,
2021b).

Infelizmente, no epis6dio morreram 270 pessoas, tendo sido despejados milhdes de
metros cubicos de rejeito na bacia do Rio Paraopeba (Mansur, 2023).

Gracas a firme atuacao do Ministério Publico do Trabalho e da Justica do Trabalho
de Minas Gerais foi celebrado acordo nos seguintes termos: (i) setecentos mil Reais para
cbnjuge ou companheiro, filho, mae e pai, individualmente; (ii) centro e cinquenta mil Reais
por irmao de trabalhador falecido. Esses valores visavam a reparar o dano moral sofrido
e um seguro adicional por acidente de trabalho. Adicionalmente, em relacdo ao dano
material, os dependentes receberédo pensao mensal calculada até a data em que o falecido
completasse 75 anos. Para pais e maes dos falecidos, o acordo também prevé atendimento
médico e psicolégico em rede credenciada. Também foram pagos quatrocentos mil Reais, a
titulo de dano moral coletivo (Oliveira, 2021b).

Referindo-se ao acidente de Mariana, Cardia (2017, p. 230) assevera:

Caminhamos em sentido contrario ao da protegao aos direitos humanos e a favor
de um desenvolvimento desenfreado e irresponsavel. O incipiente avango se
deu por meio da tragédia, como resultado de situagdes (nao) acidentais e da
(irresponsabilidade das empresas nacionais e transnacionais. A pergunta que se
faz, portanto, é até quando a tragédia sera a mae do desenvolvimento no Brasil®.

Por fim, na area da saude mental, a Corte Interamericana de Direitos Humanos, no
caso Ximenes Lopes condenou o Estado brasileiro a:

garantir, em tempo razoavel, a conclusdo do processo interno de
responsabilizacao daqueles que contribuiram para a violagao dos direitos do sr.
Ximenes Lopes;

. publicar parte da sentenga proferida pela Corte Interamericana em Diéario Oficial
ou outro de circulagao nacional;

. continuar a desenvolver um programa de formagao e capacitagao para o corpo
médico, psicolégico, de enfermagem, auxiliares de enfermagem e todos aqueles
envolvidos na assisténcia a saude mental, de acordo com os padrdes
internacionais de tratamento e os limites tragados na sentenga de mérito da Corte;
e

% Diga-se que o acidente aconteceu em uma barragem, de propriedade da empresa Samarco, uma joint
venture da empresa brasileira Vale e da anglo-australiana BHP Billiton (Cardia, 2017).

9 Texto original: “Caminamos en sentido contrario a la proteccion a los derechos humanos y a favor de
un desarrollo desenfrenado e irresponsable. El incipiente avance se da por medio de la tragedia, como
resultado de situaciones (no) accidentales y de la (ir)responsabilidad de las empresas nacionales y
transnacionales. La pregunta que se hace, por lo tanto, es hasta cuando la tragedia sera la madre del
desarrollo en Brasil.”
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. pagar indenizagao por danos morais e materiais aos familiares da vitima (Saba,
2019, p. 213).

A seguir, tratar-se-a de importante diploma normativo da Unido Europeia.

5.4 Diretiva Europeia da Devida Diligéncia em Sustentabilidade Corporativa (CSDDD)

Stefan Grundmann descreve o atual estagio do desenvolvimento do direito societario
da Unido Europeia como a “Green-box”, enfatizando a responsabilidade comunitaria e
intergeracional nas atividades econdmicas e no direito societério. Ele destaca trés exemplos
principais: a ndao externalizacdo de impactos negativos para a coletividade; a protecéao
proativa de valores fundamentais frente aos riscos econémicos europeus; e o chamado
para que os principais decisores compartilhem suas estratégias de forma transparente e
critica, evitando injustigas (Oliveira; Faleiros Junior; Rosenvald, 2024).

Nesse contexto, pontuam Soares e Roland (2021, p. 45):

Existem varias legislagdes ja que indicam esse entendimento do dever da empresa
matriz de certa forma controlar ou monitorar agées em toda sua cadeia de valor,
como é o caso do Modern Slavery Act, no Reino Unido, o conjunto dos diplomas
australianos, e, mais recentemente, a legislagéo francesa que chamou atengao por
seu pioneirismo em algumas questdes, ainda que nao tenha conseguido ser tao
abrangente quanto o esperado. Essa lei (devoir de vigilance des sociétés méres et
des entreprises donneuses d’ordre) apresenta, pela primeira vez, uma obrigagéao
expressa da empresa matriz em possuir planos que prevejam qualquer tipo de
impacto social ou ambiental causado por atividades em toda a cadeia de valor. H4
previsao de acionamento direto do judiciario e multas milionarias para violagdes
que decorrerem da auséncia do plano ou que sejam danos evitaveis.

Nesse sentido, é importante anotar que o Parlamento Europeu, em 24 de abril de
2024, aprovou a Diretiva da Devida Diligéncia em Sustentabilidade Corporativa (CSDDD).
Tal instrumento normativo exige que as empresas apliquem a devida diligéncia nas politicas
corporativas e cadeias globais de valor, identificando, prevenindo, mitigando e contabilizando
os impactos adversos de suas atividades nos direitos humanos e no meio ambiente. Isso
abrange desde os fornecedores de matérias-primas, até o processamento do produto.
Encampa também as fases subsequentes a producao, como armazenamento, distribuicao e
prestacdo de servigos ao consumidor final. As regras entrardo em vigor a partir de 2027
(LINKED IN, 2024).

Para cumprir as obrigacdes em direitos humanos e ambientais, as empresas devem
seguir o dever de diligéncia conforme detalhado nos artigos 4 a 8 da Diretiva. Isso inclui
adotar procedimentos para identificar e mitigar impactos negativos nos direitos humanos e
no meio ambiente relacionados as suas operagdes, de suas subsididrias e de toda cadeia
de valor, visando a prevenir, atenuar e minimizar esses impactos (Oliveira; Faleiros Junior;
Rosenvald, 2024).

A normativa visa a coibir o trabalho infantil, o trabalho escravo, a exploracéo
profissional, a perda da biodiversidade, a poluicao e a destruicdo do patriménio cultural
(CARBON REPORT, 2024).
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As penalidades pelo ndo cumprimento das obrigagcées podem incluir multa de até
5% do faturamento liquido mundial da empresa, bem como a responsabilidade de reparar
os danos causados (LINKED IN, 2024).

Essa norma baseia-se na importante nogao de jurisdicao extraterritorial, oriunda do
Direito Internacional. Segundo tal vetor, por mais que a violacao de direito da pessoa ou
comunidade nao tenha ocorrido no pais onde se localiza a matriz da empresa
transnacional, este pais teria jurisdicao para processar o empreendimento. Tal decorre do
fato da corporacéo ter obrigacdo de monitorar as acdes e os resultados das mesmas ao
logo da sua cadeia global de valor (Soares; Roland, 2021).

Sobre os impactos dessa nova regulacao no Brasil, € necessario lembrar que a
Unido Europeia é o segundo principal parceiro comercial do Brasil, sendo responsavel
por 15% de todo o comércio nacional. Desse modo, a referida regulacdo pode chegar ao
pais, exigindo-se a devida diligéncia de empresas brasileiras e de europeias que atuam no
Brasil, de modo a prevenir impactos negativos em matéria socioambiental. Tal regulagéao
deve, assim, atingir o agronegécio brasileiro, devido sua dependéncia de recursos naturais,
comunidades locais e regulamentac¢des do governo (Bertao, 2024).

A nova legislacédo europeia tera, com efeito, um impacto significativo sobre empresas
brasileiras e estrangeiras operando no Brasil, assim como seus fornecedores. Embora
possa motivar multinacionais e exportadores brasileiros a melhorar as politicas de direitos
humanos, ela ainda apresenta limitagcdes, ndo proporcionando as comunidades afetadas os
meios eficazes para lidar com violacdes de direitos. Nesse contexto, o Brasil deve avancar
na criagao de seus proprios marcos regulatérios para proteger as pessoas vulneraveis, sem
depender exclusivamente das regulamentagdes europeias (OXFAM BRASIL, 2023).

5.5 Empresas transnacionais e riscos psicossociais do trabalhador: buscando
solucoes

Diante do crescente nimero de vitimas das empresas transnacionais e do sofrimento
a elas imposto, nao resta alternativa sendo a implementacdo de medidas capazes de
resguardar seus interesses, reparar eventuais danos a elas cometidos e estabelecer novos
parametros protetivos com vistas a eliminar a incidéncia de novas violagdes das corporagdes
(Atchabahian, 2018, p. 30).

A sequir, tratar-se-a de praticas gerenciais para a tutela e promogao da saude mental
nas empresas, em especial, as de carater transnacional.
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5.5.1 Préticas gerenciais para a tutela e a promogdao do bem-estar psiquico nas
corporagoes

A organizacao do trabalho pode ser pensada a partir de duas perspectivas, o trabalho
prescrito e o trabalho chamado real. O trabalho prescrito se vincula a divisdao do trabalho, as
normas, ao modelo hierdrquico, abrangendo aspectos formais e informais. Ja o trabalho real
€ aquele que resiste ao dominio técnico e cientifico, submetendo-se a eventos inesperados,
panes e imprevistos (Facas, 2018).

Em verdade, as tarefas que os trabalhadores realmente executam costumam ser
distintas daquelas especificadas formalmente pela empresa, devido a discrepancia entre o
que é prescrito e 0 que é viavel em termos humanos para sua realizagao (Seligmann-Silva,
2022).

O ajuste entre o trabalho prescrito e o trabalho real passa pelo conhecimento do
trabalhador no exercicio do seu oficio, o qual se mostra de fundamental importéncia para o
desenvolvimento do trabalho. Para a Psicodindmica do Trabalho, trabalhar pressupée um
engajamento subjetivo dos trabalhadores, somado a um modelo coletivo de gestao, o qual
possa dar voz ao saber fazer singular dos empregados (Facas, 2018).

Se tais aspectos nao foram observados — trabalho prescrito e trabalho real —, ha a
eclosao dos adoecimentos mentais.

Diga-se que eventual encobrimento da responsabilidade das empresas pelos
adoecimentos mentais leva a uma dupla armadilha. Por um lado, ha o agravamento das
perturbagcbes mentais, com o consequente aumento das despesas com saude. Por outro
lado, grassa a cegueira sobre a degradacao das condicées de saude dos trabalhadores,
com suas consequéncias sociais. Desse modo, € urgente estabelecer uma ligacao direta
entre as politicas de recursos humanos e a saude mental do pessoal (Gaulejac, 2007).

Ao longo do desenvolvimento do capitalismo, o conceito de saude do trabalhador
evoluiu passando de um patamar relativo a mera sobrevivéncia do corpo para a preocupacao
com a saude mental. Entretanto, lamenta-se que os programas que tratam da saude mental
dentro das empresas baseiem-se em intervencdes pontuais, meramente paliativas acerca
da organizacéao do trabalho. Na maioria das vezes sao deixados de lado sinais subjetivos
relacionados a angustia, medo, insatisfacao e manifestacdes de doencas mentais. Doutra
banda, o sofrimento humano no trabalho eclode através do estresse, do burn-out e demais
manifestacdes de sofrimento psiquico ou transtornos mentais (Lucca, 2018).

Infelizmente, no que toca aos trabalhadores, ha verdadeiro desconhecimento de
assuntos relativos a saude mental. Em pesquisa sobre o tema, Vasconcelos e Faria (2008,
p. 455) concluem: “[...] o tema ndo é corrente em programas formais da organizagdo, nem
mesmo Nos grupos e conversas informais, sendo que alguns entrevistados, inclusive, sequer
tinham pensado sobre a ’'Saude Mental no Trabalho™.

Com efeito, as empresas usam, muitas vezes, um discurso contraditério, objetivando,
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ardilosamente, o controle do trabalhador: “Por mais que o discurso corporativo fale
atualmente de seus investimentos na criatividade e na inteligéncia emocional dos sujeitos,
0 que se busca nao ¢é a liberdade de criacdo do sujeito, mas sim o0 uso de sua subjetividade
como instrumento de manipulagao e controle do processo de trabalho” (Vasconcelos; Faria,
2008, p. 456).

As novas formas de trabalho valorizam a capacidade de adaptabilidade e
aprendizado rapido, onde mudar facilmente entre tarefas, empregos e locais é essencial. A
habilidade de adquirir novos conhecimentos rapidamente € mais valorizada do que a
especializacdo em um problema especifico existente (Sennet, 2004 apud Vasconcelos;
Faria, 2008).

Nesse sentido,

As organizagoes, através da area de Recursos Humanos (RH), buscam, com o
emprego de novos programas de gestao (relagbes humanas, saude e qualidade
de vida etc.), intensificar o trabalho, aumentar a produtividade, mobilizar a
criatividade e empenhar a inteligéncia para inovar e competir no mercado
globalizado (Vasconcelos; Faria, 2008, p. 457).

Destaque-se, sobre o tema, a observacao de Dejours (2010, on-line), em entrevista
(grifos no original):

Nao havera por detras desta nova organizacao do trabalho objectivos de
controlo [controle] das pessoas, de reducédo da liberdade individual, que
extravasam o ambito empresarial?

E uma questao dificil. Acho que qualquer método de organizagéo do trabalho é
ao mesmo tempo um método de dominagao. Nao é possivel dissociar as duas
coisas. Ha 40 anos que os socidlogos trabalham nisto. Todos os métodos de
organizagao do trabalho visam uma divisdo das tarefas, por razdes técnicas, de
racionalidade, de gestao. Mas ndo h& nenhuma divisdo técnica do trabalho que
nao venha acompanhada de um sistema de controlo [controle], em virtude do qual
as pessoas vao cumprir as ordens.

Para Dejours (2006), existe uma dominacao dos gestores sobre os trabalhadores
que ocorre pela ameaga de precarizagado das relagbes de trabalho, razao pela qual os
trabalhadores vivem constantemente com medo. Trata-se de um medo permanente que
ocasiona condutas de obediéncia e submissdo. Ademais, traz como consequéncia a quebra
das relagdes de solidariedade entre os empregados. E pior: “desliga” aquele que sofre o
medo cotidiano da situacdo daqueles que estao excluidos do mercado de trabalho, no caso
os desempregados. Desse modo, 0 medo ocasiona uma separagao subjetiva entre os que
estdo trabalhando e os que néo trabalham.

Segundo Mendes (2007a), a precarizagao do trabalho, o desemprego estrutural e a
necessidade de sobrevivéncia enfraquecem o trabalhador. Para autora, a cultura da
exceléncia e a flexibilizacdo da producdo desestruturam o coletivo, deixando os
trabalhadores vulneraveis as promessas de sucesso e reconhecimento. Isolados e
desamparados, eles sao capturados pelo desejo de produzir, adotando estratégias
defensivas para lidar com o sofrimento, favorecendo uma maior exploragcdo em prol da
produtividade.
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Para a autora, as estratégias defensivas, em geral, sao articuladas e construidas pela

coletividade de trabalhadores, os quais entabulam acordo velado na manutengéo da defesa.

Essas estratégias visam a minimizar a percepcao do sofrimento, dando suporte subjetivo

aos trabalhadores. Servem como regras benéficas ao coletivo de trabalho (Mendes, 2007a).

Sobre as intervencdes nas organizagdes com o objetivo de promover a saude,

registre-se:

O sofrimento é visto como uma espécie de drama, que mobiliza o sujeito no mundo
e no trabalho em busca das condigdes de saude. Desse modo, nem o sofrimento,
tampouco as estratégias de defesas individuais e coletivas s&o patolégicos, e sim,
uma saida para a saude. Nessa perspectiva, intervir na organizacao do trabalho
€ a contribuicdo para o processo de saude, que permite aos sujeitos subverter o
sofrimento, transformando-o em sentido, em inteligibilidade e em agéo, o que néao
significa anular o sentimento, mas transforma-lo no prazer da reapropriagao do
vivido pela agao (Dejours, 1994 apud Mendes, 2007a, p. 26).

A seguir, apontam-se algumas possiveis intervencdes a serem implementadas pelas

gestdes organizacionais, com o objetivo de reduzir os riscos psicossociais:

1) Reduzir a monotonia das tarefas quando apropriado;

2) Estipular qual a sobrecarga de trabalho razodvel (nem muita nem pouca), prazos
e demandas;

3) Estabelecer uma boa comunicagao e reportar problemas;

4) Encorajamento da equipe de trabalho;

5) Monitoramento e controle de trabalho em turnos ou de horas extras;

6) Reduzir ou monitorar sistema de pagamento dos que trabalham por hora;

7) Proporcionar treinamento adequado (Guimaraes, 2013, p. 280).

Importante citar pesquisa realizada no ambito corporativo, a qual buscou avaliar o

nivel de apoio das liderangas aos trabalhadores, no sentido de que estes possam lidar com

transtornos mentais®®:

% Sobre a metodologia da pesquisa: “A pesquisa foi realizada pela Talenses Group e pela Vitalk, com
apoio da Impulseup e dos autores, e contou com uma amostra de 572 respondentes. Em relacéo a
género, 55% sao homens; 44%, mulheres; e 1%, nao declarados. Considerando as geragdes, a amostra
ficou dividida entre 49% de millennials, 34% da geragao X, 10% da geragao Z e 7% baby boomers. Os
respondentes eram predominantemente da Regido Sudeste (88%) e ocupavam cargos variados, entre
diretores, gerentes, coordenadores, analistas, especialistas etc. A pesquisa utilizou método estatistico e a
escala Likert. O questiondrio continha perguntas para andlise de frases que buscavam entender aspectos
como a preocupacgao da empresa com o bem-estar dos funcionarios, fatores de maior impacto negativo
na saude mental dos colaboradores, beneficios mais desejados e os oferecidos, situagao pessoal de
saude mental e percepgao da salde mental dos colegas de trabalho, expectativa e realidade de como as
empresas conduzem agdes de apoio a saude mental dos colaboradores e clima organizacional.” (Ferreira;

Appel, 2023, on-line).
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Tabela 5 — Apoio da lideranca para lidar com transtornos mentais, por género

Género Nao receberam apoio (%) Receberam Apoio (%) Total (%)
Feminino 58 42 100
Masculino 70 30 100

Total 63 37 100

Pesquisa realizada por Talenses Group e Vitalk

Como se vé, 63% do total de entrevistados nao recebem qualquer apoio para lidar
com problemas relacionados a transtornos mentais. Consideradas somente as mulheres
esse numero sobe para 70%.

Nesse talante, Ferreira e Appel (2023) sustentam que estabelecer uma cultura
empresarial onde os lideres mostrem compreensao e empatia relativamente aos problemas
de saude mental dos empregados € essencial para que 0s mesmos se sintam a vontade
para buscar apoio quando necessario.

A pesquisa citada também destacou a importancia da liberdade para discutir erros
com os lideres: chefes que ndao permitem essas conversas nao apenas prejudicam o0s
resultados da empresa, mas também aumentam o estresse dos funcionarios e
comprometem a segurancga psicoldgica, necessaria para um ambiente de trabalho saudavel
(Ferreira; Appel, 2023).

Para haver efetiva prevencao, os gestores devem ser mobilizados:

Como as geréncias podem garantir que seus funcionarios consigam encontrar o
equilibrio adequado? Oferecendo acesso a programas, recursos e informagdes
sobre gerenciamento do estresse e reforgo da resiliéncia. Em nossa pesquisa
de ambiente de trabalho focada na ocorréncia de burnout entre os empregados,
quase 70% dos participantes disseram que os patrées nao faziam o suficiente para
evitar ou aliviar o burnout. Os chefes precisam fazer um trabalho mais eficiente
no que se refere a ajudar os funcionarios a recorrer a esses recursos antes que o
estresse gere problemas mais sérios (O’Brien; Fisher, 2023, p. 111).

Com efeito, cabe aos gestores ser receptivos e atentos as necessidades dos
subordinados, trangando condi¢des que permitam aproveitar ao maximo as capacidades de
cada trabalhador, promovendo relacbes de trabalho saudaveis e encorajando o
comportamento auténomo. Por outro lado, os empregados devem perceber que séo
valorizados, ndo somente do ponto de vista pecuniario, mas também por gestos de
reconhecimento, incentivos significativos e oportunidades claras de progressao na carreira
(Melo, 2024).

Nesse ponto, é necessario admitir que “Nao é facil introduzir uma mudanca estrutural
que revoluciona os habitos, os usos, os costumes, os modos de trabalho, as formas de
cooperacao, a convivéncia, o controle, 0 comando, as qualificacdes etc.” (Dejours, 2006, p.
69) (grifos no original).
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Nesse contexto, Dejours (2015 apud Facas, 2018, p. 45-46) aponta propriedades
organizacionais especificas e responsabilidades dos gestores que propiciam uma
organizagao do trabalho que nao seja prejudicial a saude mental dos trabalhadores:

1. Ajudar os subordinados: Conhecer o trabalho dos membros da equipe e
ter desejo e condigbes de transmitir sua experiéncia e conhecimentos técnicos
relativos aos processos de trabalho.

2. Coordenar as inteligéncias: Praticar diretrizes que favoregam a coeréncia e
harmonizagao entre diferentes estilos de trabalhar dos membros da equipe.

3. Garantir um espaco de deliberacao: Favorecer que haja a livre circulagédo
da palavra entre os membros da equipe. Neste espaco, os trabalhadores podem
confrontar opinides, compartilhar modus operandis, elaborar regras de oficio e
tomar decisdes sobre as atividades.

4. Escutar os trabalhadores: Estruturar e manter as relagcoes de confianca entre
os trabalhadores por meio da escuta dos trabalhadores — individualmente e,
sobretudo, na presencga de toda a equipe;

5. Assumir suas decisé6es: Buscar que as decisdes tomadas coletivamente pelos
trabalhadores sejam institucionalizadas e estabilizadas — ou seja, ser ouvido pela
direcéo e garantir condi¢des favoraveis ao exercicio dos saberes individuais e
coletivos dos trabalhadores.

6. Repassar a equipe diretrizes e orientagcdes da direcao: Interpretar as ordens
superiores de acordo com a realidade do trabalho e repassar para seus
trabalhadores.

7. Responsabilidade com a sociedade: Debater com a diregdo e buscar a
continuidade entre o trabalho ordinario e a civilizacao, isto €, nao somente as
obras humanas que se firmam na cultura, mas também o savoir-faire e o viver
juntos que organizam a sociedade e permitem evitar a violéncia na resolugéao dos
conflitos entre os seres humanos (grifos no original).

No mesmo sentido, Gaulejac (2007, p. 292) propde a nogdao de empresa como
construcao antropolégica, privilegiando os seguintes aspectos:

. A gestao nao deve ser apreendida a partir de modelos tedricos inspirados nas
ciéncias exatas, e sim nas ciéncias humanas;

. A finalidade da empresa nao é exclusivamente econdmica e financeira, mas em
primeiro lugar humana e social.

. O trabalho nédo pode ser considerado unicamente sob o angulo da produgao e
dos resultados, mas igualmente sob o &ngulo do sentido da atividade.

. A subjetividade e a vivéncia sdo variaveis tdo importantes quanto a produgao e a
rentabilidade.

Diga-se que as corporagdes necessitam do capital, do trabalho e do mercado
para atingir seus objetivos. A gestdo nao podera privilegiar um ou outro desses polos em
detrimento dos demais. Ao contrario, deve estar vigilante para que as expectativas de todos
sejam razoavelmente atendidas, buscando sinergia entre esses marcos. Assim, devem
ser colocados em pratica mecanismos gerenciais, procedimentos juridicos e principios de
gestao, de modo a garantir a mediagéo equilibrada de capital, trabalho e mercado (Gaulejac,
2007).

A seguir, apontar-se-ao possiveis contribuicdes das empresas transnacionais para a
saude mental dos trabalhadores.
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5.5.2 Possiveis contribuicdes das empresas transnacionais para a saude mental do
trabalhador

Como visto as empresas transnacionais se transformaram no centro das
preocupac¢des do campo empresas e direitos humanos. Isso porque atingiram um poderio
econdmico que as colocaram para além do alcance de sistemas eficientes de governanca
publica. Desse modo, acabam criando ambientes permissivos para atos abusivos os quais
nao sao acompanhados por sang¢des ou reparagdes adequadas (Ruggie, 2014).

Infelizmente o que se percebe € uma estreita vinculagdo entre cadeias globais de
valor e precarizagao do trabalho em diversas partes do planeta. As empresas transnacionais
e seus parceiros comerciais, no afa de obter lucros, adotam formas de trabalho diferentes
do trabalho assalariado e, em muitos casos, tidas como precarizantes (Oliveira Neto, 2020).

E necessario, nesse talante, entender que se tratam, em esséncia, de contratos
de trabalho, onde figuram em um dos polos, um trabalhador hipossuficiente. Infelizmente,
a légica das cadeiras globais de valor é considerar esses ajustes como meros contratos
comerciais, olvidando-se da informalidade e da precarizacao das relagdes de trabalho.

Em verdade, as empresas ndo conseguirdo avancar com sinceridade e legitimidade
na pauta de direitos humanos se nao reconhecerem que o primeiro destes direitos esta no
tipo de vinculo juridico estabelecido com seus trabalhadores. Nesse contexto, se insere a
dignidade salarial, os cuidados com saude e seguranca do trabalho, os direitos da mulher, a
igualdade racial, o respeito a diversidade, entre outros (Vannuchi, 2017).

Entende-se que essa seja a principal contribuicdo que as empresas transnacionais
possam dar a saude mental dos trabalhadores nos paises onde desenvolvem suas
atividades, aspecto essencial da presente tese: ndo contratar empregados de forma
precéria, cuidando também para que os integrantes da sua cadeia global de valor néo o
facam.

Desse modo, estardao dando grande exemplo para a sociedade onde desenvolve
suas atividades, contribuindo para o estabelecimento de condigbes de trabalho mais dignas.

Sob a 6tica da OIT, a protecao da saude mental dos trabalhadores surte mais efeito
quando se centra em estratégias de prevencao. Com efeito, as medidas de promocéo da
saude ocupacional podem contribuir para a melhoria da saude mental e do bem-estar dos
trabalhadores, reduzindo o risco de transtornos mentais. Para tanto, faz-se necessario a
constante avaliacdo e gestao dos riscos psicossociais com o objetivo de prevenir o estresse
e transtornos mentais no trabalho (Forastieri, 2016).

Diga-se ainda que a conscientizacao sobre a necessidade de agdes decisivas em
relacdo aos riscos psicossociais e ao estresse no trabalho esta aumentando no cenario
internacional. Com efeito, esses temas estao recebendo mais atengdo em avaliacoes,
legislagdes, politicas e campanhas de sensibilizagdo. Nesse talante, organizagdes
internacionais e regionais tém abordado a protecao da saude mental, mas poucas criaram
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instrumentos juridicamente vinculantes. Por outro lado, algumas legislagdes nacionais ja
incluem disposicdes sobre riscos psicossociais € saude mental dos trabalhadores,
abrangendo codigos de trabalho, leis de seguranga e saude no trabalho, regulamentos,
normas técnicas e acordos coletivos (Forastieri, 2016).

André (2016) pontua que os sindicatos lideram globalmente a luta contra o estresse
laboral, a violéncia e o assédio no trabalho. A maioria dos sucessos ocorreu na Unido
Europeia, onde, nos ultimos quinze anos, foram estabelecidos trés importantes acordos-
quadro: um sobre estresse laboral, visando a aumentar a conscientizagao e prevencao,
um sobre assédio e violéncia no trabalho, e o Marco Europeu para a Gestao do Risco
Psicossocial (PRIMA-EF).

Em nivel mundial, essas questdes foram incluidas em acordos-quadro globais entre
federagbes sindicais e multinacionais, beneficiando muitos trabalhadores. Contudo, a
aplicagdo das leis no local de trabalho é frequentemente inadequada. A crescente
instabilidade no emprego faz com que os trabalhadores temam expressar preocupagoes
sobre estresse, violéncia e assédio. Apesar dos sindicatos se adaptarem e desenvolverem
novas técnicas de negociagao, é essencial que essas questdes continuem sendo discutidas
(André, 2016).

Nessa esteira, ha que se lembrar que a Organizacdo Mundial do Trabalho, ha muito
tem lancado instrumentos que incentivam e determinam a participagcéo dos trabalhadores
nos destinos das empresas:

a) Recomendacgao n® 94, de 1952, sobre consulta e colabora¢do no dmbito da
empresa;

b) Recomendagéao n® 130 de 1969, sobre exame de reclamagdes no a&mbito da
empresa, visando a sua solugao;

¢) Recomendagao n® 137, de 1977, sobre pessoal de enfermagem, com uma seg¢ao
sobre a participagao dos enfermeiros nas decisoes relativas a vida profissional;

d) Convengdes n® 148, de 1977, sobre protegao dos trabalhadores nos riscos do
ruido, das vibragdes e da contaminagédo do ar, e n® 155, de 1981, sobre seguranca
e saude dos trabalhadores nos 6rgaos de prevengado e na inspegao, além de
comunicagdes e consultas aos representantes dos trabalhadores;

e) Convencao n° 158, de 1982, cujo art. 13 obriga a consulta aos representantes
dos trabalhadores para as despedidas coletivas motivadas por causas econdmicas,
tecnoldgicas, estruturais ou anélogas (Gongalves, 2021, p. 36-37).

Infelizmente, esses instrumentos sdo pouco considerados no trato das direcoes
empresariais com os seus empregados.

Esses seriam as principais vantagens da participacao dos empregados na gestéao das
empresas: (i) Democratizagdo das empresas, eliminando conflitos internos, o que € benéfico
para os empregadores, trabalhadores e para a sociedade; (ii) Condicdes de trabalho, que
tendem a melhorar uma vez que os trabalhadores passam a ser ouvidos. Ao perceber
que seus problemas e necessidades podem ser resolvidos, os individuos se vinculam
de forma favoravel a organizacao; (iii) Eficiéncia, a qual decorre do tratamento adequado
dispensado aos trabalhadores; e (iv) Igualdade entre capital e trabalho: tanto empregador,
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guanto empregado passam a ser responsaveis pelo destino do empreendimento (Gongalves,
2021).

OMS e OPAS (2023, p. 195-196) apresentam as seguintes intervengdes institucionais
especificas para a saude mental (tradugcédo nossa):

« promover modalidades de trabalho flexiveis;

» envolver o pessoal na tomada de decisfes, por exemplo, no design do seu
trabalho, por meio de abordagens participativas, e

» modificar a carga de trabalho ou os horarios de trabalho para promover e permitir
um equilibrio saudavel entre a vida laboral e pessoal

[..]

Em todos os casos, as organizagdes podem ajudar a fomentar a participagdo em
atividades laborais e garantir condi¢cdes de trabalho adaptadas as capacidades e
necessidades pessoais com problemas de salde mental. Isso pode consistir em
permitir horarios flexiveis de trabalho, tempo adicional para completar tarefas e
tempo livre quando for necessério dar atengéo a salde mental. Pode-se incluir o
acesso a espagos privados, como um local para armazenar medicamentos ou um
local para descansar quando necessario. Além disso, pode-se garantir relagdes de
apoio com o0s gerentes e redesenhar os trabalhos, por exemplo, para evite interagir
com os clientes se o pessoal avalia isso como excessivamente estressante®.

Diga-se que os gestores devem ser priorizados, reforgando-se seu conhecimento,
habilidades e comportamento acerca do tema saude mental, de tal modo que os mesmos
possam atender melhor as necessidades de saude mental do seu pessoal. Sua capacitacao
pode se centrar nas necessidades especificas sobre saide mental dos gestores, tais como
buscar regular suas emocoes frente as condi¢cdes estressantes de trabalho, ou ajuda-los a
identificar os fatores de risco e de protecao psicossocial no trabalho. Também podem ser
incentivados a administrar a carga de trabalho para os empregados durante periodos de
maior fluxo laboral (OMS; OPAS, 2023).

A capacitacado dos gestores também pode ajuda-los a identificar empregados que
estejam desenvolvendo caracteristicas de adoecimento mental. Nesse caso, ndo cabe aos
mesmos o tratamento desses quadros. Devem favorecer a conscientizagao e a resposta
adequada, mediante habilidades de escuta ativa e, quando for o caso, encaminhamento
para atendimento adequado, dentro ou fora do ambiente de trabalho (OMS; OPAS, 2023).

% Texto original: “Las intervenciones institucionales especificas para la salud mental incluyen:
» promover modalidades de trabajo flexibles;
« involucrar al personal en la toma de decisiones, por ejemplo, en el disefio de su trabajo, mediante
enfoques participativos, y
» modificar la carga de trabajo o los horarios de trabajo para promover y permitir un equilibrio saludable
entre la vida laboral y personal
[-..]
En todos los casos, las organizaciones pueden ayudar a fomentar la participacion en actividades laborales y
garantizar condiciones de trabajo adaptadas a las capacidades y necesidades del personal con problemas
de salud mental. Esto puede consistir en permitir horarios flexibles de trabajo, tiempo adicional para
completar tareas y tiempo libre cuando sea necesario buscar atencién de salud mental. Puede incluir el
acceso a espacios privados, como un lugar para almacenar medicamentos o un lugar para descansar
cuando sea necesario. Ademas, puede incluir asegurar relaciones de apoyo con los gerentes y redisefiar los
trabajos, por ejemplo, para evitar interactuar con los clientes si el personal encuentra esto excesivamente
estresante.”
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Por outro lado, também é importante investir na capacitacao e sensibilizagcao dos
trabalhadores em matéria de saude mental, com o objetivo de melhorar seus
conhecimentos e atitudes relacionadas ao tema, inclusive no que toca a atitude
estigmatizantes (ORGANIZACAO MUNDIAL DA SAUDE, 2022a).

Também se faz importante capacitar os trabalhadores dos servicos de saude da
organizagao, com o objetivo de melhorar seu conhecimento sobre saude mental, também
incluindo-se as atitudes estigmatizantes (ORGANIZACAO MUNDIAL DA SAUDE, 2022a).

Em nivel local, importante anotar o advento da Lei Federal N® 14.831, de 27 de
margo de 2024, que institui o Certificado Empresa Promotora da Saude Mental e estabelece
0s requisitos para a concessao da certificacdo (BRASIL, 2024).

O art. 32 da lei em andlise trata das acdes e politicas que devem ser desenvolvidas
pelas empresas para que as mesmas facam jus a certificagéo:

Art. 32 As empresas interessadas em obter a certificacdo prevista nesta Lei devem
desenvolver agdes e politicas fundamentadas nas seguintes diretrizes:

| - promogao da saude mental: a) implementagao de programas de promogao da
salde mental no ambiente de trabalho; b) oferta de acesso a recursos de apoio
psicoldgico e psiquiatrico para seus trabalhadores; c) promogao da conscientiza¢éao
sobre a importancia da saide mental por meio da realizagdo de campanhas e de
treinamentos; d) promogao da conscientiza¢do direcionada a saude mental da
mulher; e) capacitagao de liderangas; f) realizagao de treinamentos especificos
que abordem temas de saude mental de maior interesse dos trabalhadores; g)
combate a discriminagédo e ao assédio em todas as suas formas; h) avaliagao e
acompanhamento regular das agbes implementadas e seus ajustes;

Il - bem-estar dos trabalhadores: a) promogao de ambiente de trabalho seguro
e saudavel; b) incentivo ao equilibrio entre a vida pessoal e a profissional; c)
incentivo a pratica de atividades fisicas e de lazer; d) incentivo a alimentagao
saudavel; e) incentivo a interagao saudavel no ambiente de trabalho; f) incentivo a
comunicagao integrativa;

Il - transparéncia e prestagédo de contas: a) divulgagao regular das agdes e das
politicas relacionadas a promog¢do da salde mental e do bem-estar de seus
trabalhadores nos meios de comunicagéo utilizados pela empresa; b) manutengéao
de canal para recebimento de sugestdes e de avaliagbes; c) promogao do
desenvolvimento de metas e andlises periddicas dos resultados relacionados a
implementagao das ag¢des de saude mental (BRASIL, 2024, on-line).

A legislacdo em comento traz, em seu art. 62, um interessante preceito relacionado
a ESG®": “As empresas que obtiverem o Certificado Empresa Promotora da Satde Mentall
séo autorizadas a utilizar o certificado em sua comunicagdao e em materiais promocionais,
a fim de destacar seu compromisso com a saude mental e com o bem-estar de seus
trabalhadores (BRASIL, 2024, on-line).

Desse modo, a obtencao do certificado de empresa promotora da saude mental
dos trabalhadores elevara a reputacao social da empresa. Diga-se que a empresa também

97 ESG representa os critérios ambientais (Environmental), sociais (Social) e de governanca (Governance) que
sdo considerados na abordagem de investimento de empresas. Esses aspectos refletem a preocupagao
com a sustentabilidade ambiental, responsabilidade social e praticas de governanga corporativa. Empresas
que adotam estratégias baseadas em ESG buscam promover a transparéncia, a responsabilidade e o
impacto positivo em diversos aspectos, o que pode atrair investidores.
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ganha do ponto de vista dos resultados financeiros, uma vez que terd uma forga de trabalho
mais engajada e motivada (Melo, 2024).

Para a implementagao da nova legislacao as empresas deverao, por certo, avaliar
suas politicas de saude mental, o que inclui revisar programas em andamento e aquilatar a
efetividade das campanhas de conscientizagédo (Melo, 2024).

Ha que se dizer que as empresas transnacionais podem implementar uma série de
mudangas organizacionais com o objetivo de melhor a saide mental de seus trabalhadores,
contribuindo para o seu bem-estar e qualidade de vida.

Nesse sentido, cite-se a necessidade de fomentar uma cultura organizacional que dé
prioridade ao bem-estar dos trabalhadores. Como ja assinalado, culturas organizacionais
que enfatizem a transparéncia, o apoio emocional e o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional sdo benéficas a saude mental dos trabalhadores. Por outro lado, culturas que
promovam uma concorréncia excessiva ou uma alta carga de trabalho sao prejudiciais a
qualidade de vida (Melo, 2024).

Ademais, a cultura organizacional deve estimular uma comunicacao aberta, que
propicie a resoluc¢ao positiva dos conflitos.

Essa cultura deve ser fomentada por uma lideranga empatica que promova um
ambiente inclusivo e de apoio pessoal aos trabalhadores.

Sobre lideranga e saude mental, anote-se 0 seguinte entendimento doutrinario:

Diante dos funcionarios, é sua responsabilidade criar um ambiente aberto, inclusivo
e seguro que faga com que todos se sintam a vontade no trabalho. Pessoas em
posigdes de lideranga, em todos os niveis, precisam colocar o tema da salde
mental em pauta — falar dele, convidar outros a falar e se empenhar em desenvolver
recursos e planejamentos voltados aos empregados. Agir dessa forma aumenta
a probabilidade de os colegas se sentirem mais felizes, mais confiantes e mais
produtivos (Riegel, 2023b, p. 124).

Ha que se dizer que no atual cenario de elevada competitividade, em que séo
enormes as barreiras cotidianas para o atingimento do sucesso, mostra-se fundamental
compreender as experiéncias, sentimentos e emocoes enfrentados pelos profissionais no
seu cotidiano de trabalho. Deve-se dar especial atencao as respostas emocionais dos
individuos as demandas e pressoes profissionais, e qual o impacto desse contexto para a
saude mental (Melo, 2024).

Nesse contexto, faz-se ainda necessario investir em programas de apoio a saude
mental, como servicos de ajuda e aconselhamento, canais de apoio psicolégico,
treinamentos de gerenciamento do estresse, entre outros recursos de apoio emocional.
Tudo dentro de um ambiente seguro e acolhedor.

Quanto a praticas interventivas em saude mental do trabalhador, a OIT sugere como
modelo agdes de organizagdes brasileiras e portuguesas, as quais obtiveram expressivo
sucesso, tais como: aumento do tempo de licenga-maternidade para maes e pais; auxilio-
creche; espago apropriado para o aleitamento materno na empresa; licencas em face de
emergéncias familiares; e palestras, cursos e oficinas voltados a conciliagdo da vida pessoal



216

e profissional. Essas ac¢oes trazem os seguintes beneficios para os trabalhadores: menos
conflitos familiares, menos estresse, sentimento de sentir-se apoiado e valorizado. Por outro
lado, no plano das empresas, ha significativa diminuicao da rotatividade de pessoas, menos
atrasos e absenteismo, maior engajamento e melhor desempenho dos empregados (Jacinto
et al., 2020).

Os grupos de empregados também tém sido uma técnica bastante utilizada, inclusive
por empresas transnacionais, para lidar com agravamentos mentais:

O contato entre colegas pode trazer beneficios aos funcionarios que enfrentam a
soliddo e o isolamento. Os grupos de recursos de funcionarios (ERGs, na sigla em
inglés) podem criar um forum para aqueles impactados por uma doenca mental,
aqueles que vivem com uma dessas condi¢des ou ajudam alguém nessa situagao.
Esses grupos também podem identificar oportunidades de abordar qualquer
problema relacionado ao ambiente de trabalho. Todos os funcionarios devem ser
bem-vindos a participar; entretanto, a privacidade dos membros precisa ser
preservada. As geréncias devem promover e participar desses grupos de modo a
ajudar a normalizar os temas abordados (Ponte, 2023, p. 179).

Diga-se ainda que espacos apropriados de discussdo, como os grupos ERGs
citados, iniciativas de reconhecimento profissional, flexibilidade das condi¢cbes de trabalho e
condicdes que deem sentido ao labor do trabalhador sdo importantes agdes interventivas
em saude mental do trabalhador (Jacinto et al., 2020).

A seguir, citam-se mais alguns programas que podem influenciar positivamente a
saude mental:

. Acesso a um programa de assisténcia ao empregado, um servigo confidencial no
ambiente de trabalho custeado pelo empregador que oferega terapia gratuita para
os funcionarios.

. Plano de salde sem custos ou com baixo custo para cuidados com saude mental.
. Programas, gratuitos ou subsidiados, de aconselhamento, terapia ou autogestéo.
. Oficinas de gerenciamento de estresse e bem-estar mental.

. Ambientes silenciosos ou fones de ouvido, caso vocé trabalhe na sede da
empresa.

. Licenga remunerada ou periodo sabatico por questdes ligadas a saide mental
(Riegel, 2023a, p. 34).

Zanelli e Kanan (2019, p. 45) ddo exemplos de praticas que adentram inclusive no
ambiente familiar:

Mesmo para os itens de relacionamentos (conjugal, familiar ou entre amigos) e de
controles (financeiros, educacional, da saude), a organizagao pode contribuir, ainda
que indiretamente, ao planejar e oferecer programas (entre outros: de assertividade
e resiliéncia, de reeducacéo alimentar, de administragao das finangas), bem como
firmar convénios (com prestadores de assisténcia a saude, de atividades esportivas
e recreacionais, de educacgao e cultura, entre outros).

Dado que as empresas transnacionais costumam gerir empregados de diferentes
nacionalidades, faz-se importante estabelecer politicas e praticas que promovam a
diversidade, a igualdade e a inclusdo no ambiente de trabalho, contribuindo para uma
ambiéncia mais acolhedora e respeitoso para todos os trabalhadores.
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Nesse sentido, valorizar a individualidade, fornecer treinamentos sobre preconceitos
inconscientes, promover a acessibilidade da diversidade e estimular o respeito mutuo séo
aspectos essenciais para apoiar a saude mental dos empregados e nutrir uma cultura
organizacional positiva e respeitosa.

Ademais a instituicdo de sistemas de monitoramento e avaliagdo continua é
fundamental para aquilatar a eficacia de iniciativas de saude mental no contexto laboral. A
coleta de dados abrangentes, como taxas de absenteismo, indices de rotatividade,
pesquisas de clima organizacional e feedback dos colaboradores, pode oferecer
informacgdes valiosas sobre o impacto de praticas inovadoras.

Assim, poderéo ser introduzidos ajustes e melhorias constantes para promover um
ambiente laboral cada vez mais saudavel e solidario. Esse monitoramento pode ser aplicado,
no que for possivel, a cadeia de fornecedores da empresa.

Diga-se que as empresas tendem a ser beneficiadas com um ambiente de trabalho
favoravel a saude mental. Citem-se os seguintes beneficios:

. equipe mais engajada;

. criatividade aprimorada;

. aumento de produtividade;

. niveis reduzidos de estresse;

. ambiente de trabalho seguro e saudavel;

. reducao dos indices de absenteismo e turnover;

. melhora no desempenho e na conquista de resultados (MEIOEMENSAGEM,
2022, on-line).

A implementacao de uma politica de saude mental e de combate a estigmatizacao
criam uma cultura e um ambiente de trabalho solidarios. Assim, devem ser disponibilizados
aos empregados uma visao geral dos beneficios a saude mental disponibilizados pela
empresa. Deve estar claro que qualquer estigmatizagédo sera tratada com rigor, sendo que
gestores e empregados devem ser incentivados a se posicionar contra o preconceito. Deve
haver canais claros para comunicacao das inquietagdes dos empregados quanto a sua
saude mental, bem como para eventuais denuncias de preconceito (Ponte, 2023).

Felizmente, a comunidade empresarial, aos poucos, tem tomado consciéncia da
importancia do estabelecimento de boas relagbes laborais, as quais reconhegcam os direitos
dos trabalhadores e o valor da saude e seguranga no trabalho. Esses aspectos contribuem
para a estabilidade a longo prazo das empresas e para a melhoria de seus resultados
(Somavia, 2014a).

Sempre na perspectiva de que os recursos financeiros dispendidos para os cuidados
da saude representam, em verdade, um investimento gerador de produtividade € ndo uma
mera fonte de gastos (Souto, 2003).

Lembrando ademais que a liberdade de trocas comerciais e de circulagdo de capitais
deve sempre ser acompanhadas da protecao dos trabalhadores, rumo a um direito do
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trabalho de ordem mundial, que possa garantir a liberdade e a dignidade dos trabalhadores
(Gaulejac, 2007).
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

A saude mental do trabalhador € um desafio a ser conquistado. Envolve a saude
dos trabalhadores e o direito ao trabalho decente. Na presente pesquisa, esses aspectos
tiveram como pano de fundo as empresas transnacionais e seus modelos de gestao, os
quais nem sempre privilegiam a higidez da saude fisica e mental de seus trabalhadores.

A pesquisa se iniciou refletindo sobre tal constructo teorico e fatico — as empresas
transnacionais — buscando atender ao objetivo especifico 01, enunciado nos seguintes
termos: Analisar a globalizacdo da economia, em seu aspecto fundante, no caso as cadeias
globais de valor, situando o papel das empresas transnacionais, no que toca a sua relagao
com os Estados-nacéo, trabalhadores e consumidores.

Com efeito, no contexto da globalizagao e internacionalizagao do capital, destaca-se
a emergéncia destes sujeitos econémicos cuja operagao se da em escala global. Tratam-
se das empresas transnacionais. Esses atores globais tém elevado poderio econémico
e politico, disseminando padroes hegemonicos de producgao tecnologia, organizagéo e
consumo.

As empresas transnacionais sdo as grandes vencedoras da globalizacao, tendo
gozado, nos ultimos anos, de imensos privilégios de natureza econémica, infraestrutural,
logistica e administrativa.

Os Estados-nacao se encontram entre os perdedores da globalizagdo, em especial,
os Estados-nagao que se encontravam sob o palio do welfare state. Eles cederam espacgo
as empresas transnacionais e, por conseguinte, aos mecanismos do mercado de consumo.

A pesquisa demonstrou que a globalizacao abarca, em sua esséncia, o conceito
das cadeias globais de valor, encampando a ideia de que as varias etapas envolvidas na
producao de um determinado bem ou servigo podem ser dispersas em diferentes pontos
ao redor do globo. Desse modo, cada etapa é realizada em um local distinto e até mesmo
por empresas diferentes. Esse processo é coordenado por uma empresa-lider que detém
autoridade e governancga sobre todo o procedimento.

Baixa ou nenhuma tributagdo, mao de obra barata e razoavelmente qualificada,
infraestrutura adequada sao os principais atrativos que as empresas transnacionais buscam
nesse processo. Também se faz importante que o pais para onde o parque produtivo seja
deslocado se mostre como mercado consumidor dos produtos que serao produzidos.

Ainda no contexto da globalizagdo da economia, a pesquisa analisou o0 advento da
financeirizagcao do capital, processo em que o capitalismo passa a se abster de grandes
investimentos em parques fabris, priorizando os mercados financeiros internacionais. Esse
capital financeiro tem se mostrado pouco comprometido com o desenvolvimento local, dado
0 seu carater volatil e extremamente utilitarista.

Entende-se, assim, que houve o atingimento do objetivo em analise.

No que toca ao objetivo especifico 02 — Estudar a correlagdo entre precarizagao
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do trabalho e adoecimentos mentais relacionados ao trabalho — entende-se que houve
o atingimento do mesmo, evidenciando-se que a precarizacao das relagdes de trabalho
compromete a saude mental dos individuos.

A pesquisa demonstrou que a precarizagao do trabalho ocorre quanto nao séo
observados os direitos sociais minimos estabelecidos pela Constituicdo Federal. Com
efeito, existem direitos de indisponibilidade absoluta, protegidos por uma tutela de interesse
publico, constituindo-se em um patamar civilizatério minimo que a sociedade democratica
nao transige, em qualquer segmento econémico, sob pena de afronta a dignidade da pessoa
humana e a valorizagao social do trabalho (arts. 12, lll e 170, caput, CF/88).

A pesquisa demonstrou a proliferagdo, em escala global, na esteira das cadeiras
globais de valor, de subempregos os quais se apresentam como subproduto da evolugcao
tecnolégica e da globalizagdo da economia. Desse modo, uma parcela crescente da
populacao mundial, infelizmente, somente dispde de trabalhos de natureza precarizada, os
quais nao lhes garantem, a longo prazo, sua existéncia.

Ademais, nos ultimos anos, tem se aceitado amplamente a terceirizagdo em
atividades-fim, bem como a ampla flexibilizacao de direitos laborais, contribuindo para a
precarizacao dos postos de trabalho e mesmo para a extingdo de empregos. Tudo no
contexto do mito dos custos que pugna pelo rebaixamento dos custos com mao de obra,
revelando uma visdo muito limitada da economia e dos aspectos sociais inerentes ao atual
estagio de evolugao humana.

A pesquisa sublinhou a tentativa dos empreendimentos modernos de repassar 0s
riscos do negdcio para o trabalhador. Nesse sentido, 0 empregado passa a depender do
atingimento de metas que lhe s&o impostas, de bom desempenho em avaliagGes frequentes
e mesmo da prospecgao de novos negécios, para receber salario melhor ou mesmo para
continuar no emprego. Também as despesas do negocio, como compra de equipamentos e
pagamento de internet e conta de telefonia tém sido assumidas pelo empregado, dentro
do que se tem denominado de uberiza¢ao do trabalho. Tudo em detrimento do principio
juslaboral da alteridade, segundo o qual os riscos do empreendimento devem ser suportados
pelo empregador e jamais repassados ao empregado.

O teletrabalho e o trabalho em plataformas digitais foram reportados como exemplos
dessa tendéncia.

O objetivo especifico de 03 consiste em Conceituar meio ambiente do trabalho
e Saude do Trabalhador, identificando sua correlagao. Para atingir o objetivo em apreco,
a pesquisa analisou aspectos gerais do meio ambiente, ressaltando a necessidade de
superar a visao tradicional a qual separava o0 homem da natureza, considerando-os feigcdes
estanques. Com efeito, ndo ha como separar o ser humano do meio que o circunda, havendo
uma constante interacao entre a natureza e o homem.

Dentro dessa perspectiva, a pesquisa conceituou meio ambiente do trabalho,
propondo uma concepgéao disruptiva do mesmo, de natureza eminentemente antropica, na
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medida em que integra, de forma dinamica, aspectos materiais e imateriais do trabalho
humano, com énfase para a ambiéncia relacional e para a saude mental dos trabalhadores,
fatores historicamente menosprezados na analise do instituto.

Tal abordagem supera a nocao estatico-espacial que prevalecera na doutrina
tradicional, a qual sempre vinculara o meio ambiente laboral ao conceito de
empreendimento produtivo. Nesse compasso, a pesquisa demonstrou a importancia do
entorno do local onde se presta labor. A tese evidenciou ainda que o meio ambiente do
trabalho também abrange o meio ambiente laboral de trabalhadores que, em regra, prestam
labor fora do ambiente corporativo, como os trabalhadores de plataformas digitais.

A pesquisa evidenciou que a saude do trabalhador se insere na questao da
organizacao da sociedade capitalista, que tem como marca a exploracao do trabalhador e,
por conseguinte, de sua saude, razao pelo qual € um campo que abriga nitidos interesses
contraditérios: de um lado os trabalhadores lutam por sua integridade fisica e mental; do
outro, os empregadores insistem na permanéncia e no aumento da produtividade.

A saude do trabalhador ndo pode ser reduzida a um meio, sendo essencialmente
um fim em si mesma, tendo ainda carater estratégico. Desse modo, a organizacdo saudavel
enfrenta as dificuldades com sucesso, saindo fortalecida.

A pesquisa evidenciou, na esteira do que propde a Organizacao Mundial da Saude,
que a saude mental, de modo geral, € muito mais que a mera auséncia de doenga mental,
consistindo num estado de bem-estar que permite aos individuos enfrentar os momentos
de estresse, desenvolver suas habilidades pessoais, aprender, trabalhar adequadamente e
contribuir para o desenvolvimento da comunidade.

Ja a saude mental do trabalhador € um campo de conhecimento cujo propésito é o
estudo da dindmica, da organizagao e dos processos do trabalho, visando a promogéo da
saude mental do trabalhador, por meio de acdes diagnésticas, preventivas e terapéuticas
eficazes. Nesse contexto, o estresse, o transtorno do estresse pds-traumatico, a depressao,
os transtornos de adaptagéo, o assédio moral, o assédio sexual, o burn-out, o suicidio
relacionado ao trabalho, sdo espécies de manifestacbes de transtornos mentais e
comportamentais relacionados com a ma adaptagao do ser humano ao trabalho por ele
realizado.

Os principios adotados pelo campo saude mental do trabalhador vao além da busca
de produtividade e os estudos visam a identificar aspectos que promovem a saude mental,
bem como os que sé@o potencialmente prejudiciais.

Visando a entender a génese dos adoecimentos mentais no trabalho, a pesquisa
aprofundou o conceito de Psicodinamica do Trabalho (PDT). Ela investiga as estratégias
defensivas, individuais ou coletivas, utilizadas pelos trabalhadores para se protegerem
das pressodes psiquicas oriundas da forma como o trabalho se encontra organizado e se
desenvolve.

Essas estratégias defensivas podem contemplar, desde a simples negagcao dos
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fatores de risco, como também o enfrentamento ou a defesa em face de fatores deletérios
da saude psiquica. Quando esses mecanismos de defesa do ego falham ou se mostram
insuficientes, o ambiente patogénico prevalece e o sofrimento psiquico se torna insuportavel.
E 0 momento em que eclodem os adoecimentos mentais do trabalhador.

Importante registrar nesse contexto que o trabalho ndo é neutro em relacdo a saude
dos individuos, especialmente no que toca a saude mental. Trabalhar pode promover o
equilibrio psiquico e a qualidade de vida, porque € um meio essencial para a busca de
sentido para a vida. Por outro lado, pode causar profundos adoecimentos.

Entende-se que o objetivo especifico 03 fora atingido.

O objetivo especifico 04 consiste em definir e identificar fatores de risco e de
protecao psicossociais no trabalho.

Sobre o tema, € necessario referir que os fatores psicossociais do trabalho sdo as
percepcdes subjetivas que o trabalhador tem da organizacao do trabalho. Como exemplo
de fatores psicossociais podemos citar: consideragdes relativas a carreira, a carga e ritmo
de trabalho e ao ambiente social e técnico do trabalho.

A pesquisa catalogou a existéncia de fatores psicossociais de risco e fatores
psicossociais de protegao.

Fatores de risco psicossociais seriam as diversas influéncias psicologicas e sociais
que o trabalho produz sobre a saude do trabalhador, como a pressao do tempo, jornadas
excessivamente extensas, o trabalho monétono, o controle excessivo sobre o trabalho, a
autonomia, a imparcialidade, a inseguranca no trabalho e as relacdes sociais desgastantes
com colegas e chefes. Eles tém o condao de potencializar a probabilidade de danos a saude
ou seguranca.

Por seu turno, fatores psicossociais de protecao estdo associados a protecao ou
ajuda do trabalhador. Eles se referem a recursos que diminuem ou suprimem as
possibilidades de ocorréncia de resultados indesejados. Também promovem a evolucao
bem sucedida com vistas ao atingimento de resultados positivos no contexto na saude
mental.

E essencial que a avaliagdo dos riscos psicossociais se torne uma prioridade nas
empresas. A implementagao de medidas preventivas contra esses riscos € imperativa para
0S paises e empresas € deveria ser incorporada nas politicas e relatérios de organismos e
instituicdes globais. A gestédo dos riscos psicossociais no ambiente de trabalho contribui
significativamente para a promocao da saude mental e do bem-estar da populacdo em
geral.

Na esteira dos fatores psicossociais de risco e de prote¢do a pesquisa analisou, de
forma minudente, alguns adoecimentos mentais relacionados aos trabalhadores tais como o
estresse, a sindrome de burn-out, o presenteismo e o assédio moral e sexual relacionados
ao trabalho.

Nesse contexto, entende-se que o objetivo fora satisfatoriamente atingido.
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No que toca ao objetivo especifico 05 — Analisar a responsabilidade das
empresas transnacionais no que diz respeito aos adoecimentos mentais dos trabalhadores
— a pesquisa teve que fazer incursées no campo Direitos Humanos e Empresas, tendo
evidenciado que as empresas transnacionais nao se apresentam como sujeitos de Direito
Internacional. Dessa forma, a sua responsabilizacdo internacional se torna dificil,
dependendo, muitas vezes, da vontade politica dos paises nos quais as mesmas estéao
situadas.

Trata-se de importante lacuna juridica, pois, infelizmente, as empresas transnacionais
tém cometido violagdes de direitos humanos na Africa, na Asia, na América Latina e no
Caribe. Com efeito, empresas transnacionais, especialmente da Uniao Europeia, estao
envolvidas na extracao irregular de combustiveis fésseis, desmatamento, poluicdo ambiental,
concentracao de terras e privacao de acesso das populacdes locais a recursos basicos e
precarizacao das relagdes de trabalho. Suas politicas resultam em exclusao social, guerras,
destruigcdo ambiental, pobreza e precarizagao das relagoes de labor, beneficiando o capital
transnacional em detrimento das populacdes locais.

Nesse contexto, hd que se observar o chamado Regime de Direitos Humanos que
teve origem a partir da 22 Guerra Mundial, a qual deixou profundas marcas na humanidade,
especialmente no que toca a necessidade de preservacao dos direitos humanos de todos
0S povos. Serviu, assim, como marco para a internacionaliza¢ao dos direitos humanos, os
quais se consubstanciam no nucleo axiolégico da dignidade da pessoa humana.

No que toca a responsabilizacdo de empresas transnacionais por violagdes de
direitos humanos, a pesquisa evidenciou que os paises desenvolvidos ndo tém manifestado
interesse em controlar as atividades de suas empresas transnacionais para além de suas
fronteiras. Por outro lado, os paises em desenvolvimento possuem poucos instrumentos
legais que possibilitem a responsabilizacdo das mesmas.

A pesquisa evidenciou ainda que a violagdo dos direitos humanos dos empregados
(inclusive relativos a saude mental), danos ao meio ambiente ou a populagdo que habita
nas cercanias de projetos empresariais de grande monta sado temas frequentemente
denunciados pelas autoridades locais ou revelados por organismos da sociedade civil.

Apesar da existéncia de mecanismos legais para proteger os direitos individuais,
lacunas juridicas e a burocracia judicial permitem que graves violagdes de direitos humanos
permanecam impunes ou recebam sangdes insuficientes, desproporcionais ao poder
econdmico das empresas envolvidas.

Nesse contexto, a pesquisa pontifica que as empresas devem priorizar os direitos
humanos como condi¢cdo essencial para fazer neg6cios e ndo apenas como parte do
discurso empresarial. Assim, em conflitos entre normas de direitos humanos e normas de
comércio ou investimento, os direitos humanos devem prevalecer.

Nessa esteira, os principios orientadores da ONU, adotados em 2011, sao
documento, sem forga vinculante, cuja sintese € proteger-respeitar-reparar, significando
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gue os Estados tém a obrigagao de proteger os direitos humanos, promovendo uma cultura
corporativa por meio de politicas publicas sobre o tema. As empresas devem respeitar
esses direitos em suas atividades e demonstrar transparéncia a sociedade, assegurando
que os direitos dos individuos ndao sejam violados. Ambos, Estados e empresas, tém a
responsabilidade de reparar judicial e extrajudicialmente eventuais abusos.

Os Principios da ONU consolidaram o conceito de devida diligéncia em direitos
humanos, que implica que as empresas tém a responsabilidade de conhecer e demonstrar
que suas operacdes diretas e indiretas ndo estdo associadas a violacbes de direitos
humanos. Este processo proativo e sistematico visa a identificar potenciais e atuais violagbes
decorrentes das proprias operagdes ou de suas relagdes comerciais (cadeia de valor),
permitindo as empresas evitar alegagdes de ignorancia como defesa contra acusacdes de
envolvimento em violagdes de direitos.

Ainda no ambito da soft law e fazendo referéncia especificamente a saude do
trabalhador, a pesquisa elenca a Declaragao Tripartite de Principios sobre as Empresas
Multinacionais e Politica Social da Organizagao Internacional do Trabalho, de 1977. Referido
documento prescreve, entre outros dispositivos, que “Os governos deverao assegurar-se de
que tanto as empresas multinacionais como as nacionais adotem normas adequadas em
matéria de seguranca e saude para seus trabalhadores”. O diferencial da declaracao é que
ela é direcionada a empresas, governos e organizagdes de empregadores e trabalhadores,
cada um com um papel especifico. Seu objetivo € orientar esses atores na adocao de
medidas, acdes e politicas sociais que promovam o trabalho decente.

Ainda no que toca a saude do trabalhador, ha que se fazer referéncia a Convencéao
N? 187 da OIT, ainda nao ratificada pelo Brasil. O referido documento trata do Quadro
Promocional para a Saude e Seguranga no Trabalho. O art. 4° da convengao em comento,
deixa clara a necessidade de se estabelecer um sistema nacional de seguranca e saude no
trabalho.

Importante referir que até agora existiam quatro categorias de principios e direitos
fundamentais no trabalho, no @mbito da OIT: (i) liberdade sindical, com reconhecimento da
negociagao coletiva; (ii) eliminacéo do trabalho forgado; (iii) abolicdo do trabalho infantil; e
(iv) eliminacao da discriminagao quanto ao emprego e a ocupagao. Desse modo, a decisao
da OIT, consubstanciada na Convencao 187 significa que havera mais uma categoria
fundamental: (v) seguranga e saude no trabalho.

A pesquisa também investigou a conveniéncia de um tratado internacional que regule
o tema Direitos Humanos e Empresas. Diga-se que a elaborag&o de propostas destinadas ao
regramento juridico das empresas transnacionais tem se mostrado como um dos assuntos
mais dificeis da atualidade. A necessidade parte de fatos ja amplamente constatados: a
violagdo de direitos humanos ao largo do planeta e a dificuldade de responsabiliza-las
juridicamente.

A pesquisa demonstrou que o objetivo € ambicioso, pois incorpora aspectos néao
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presentes na legislagdo de muitos Estados, como a responsabilizacao penal de empresas.
Ademais, trata da aplicacao extraterritorial dos direitos humanos, o que inevitavelmente
levanta questbes sobre a extensao da jurisdicao dos Estados — extraterritorialidade — e o
principio da soberania.

A pesquisa também analisou exemplos de violagdes de direitos biopsicossociais por
empresas transnacionais, os quais foram julgados por Cortes internacionais e brasileiras.

A pesquisa noticiou ainda que o Parlamento Europeu, em 24 de abril de 2024,
aprovou a Diretiva da Devida Diligéncia em Sustentabilidade Corporativa (CSDDD). Tal
instrumento normativo exige que as empresas apliquem a devida diligéncia nas politicas
corporativas e cadeias globais de valor, identificando, prevenindo, mitigando e contabilizando
os impactos adversos de suas atividades nos direitos humanos e no meio ambiente. Isso
abrange desde os fornecedores de matérias-primas, até o processamento do produto.
Encampa também as fases subsequentes a produgdo, como armazenamento, distribuicao e
prestacéo de servigos ao consumidor final. As regras entrardo em vigor a partir de 2027.

Diga-se que a normativa visa a coibir o trabalho infantil, o trabalho escravo, a
exploracao no trabalho, a perda da biodiversidade, a poluicdo e a destruicdo do patriménio
cultural, sendo extremamente oportuna.

Desse modo, entende-se que o objetivo especifico 05 fora alcangado.

No que toca ao objetivo especifico 06 — Propor boas praticas gerenciais que
promovam a tutela e a promocao do bem-estar psiquico nas corporacbes — a tese
evidenciou que os programas que tratam da saude mental dentro das corporacoes
baseiem-se em intervengdes pontuais, meramente paliativas acerca da organizagcdo do
trabalho. Na maioria das vezes sao deixados de lado sinais subjetivos relacionados a
angustia, medo, insatisfagdo e manifestagbes de doencas mentais. Doutra banda, o
sofrimento humano no trabalho eclode através do estresse, do burn-out e demais
manifestacdes de sofrimento psiquico ou transtornos mentais.

Nesse contexto, as empresas usam, muitas vezes, um discurso contraditério,
objetivando, ardilosamente, o controle do trabalhador. Assim, enquanto o discurso
corporativo fala de seus investimentos na criatividade e na inteligéncia emocional dos
sujeitos, o0 que se busca nao é a liberdade de criagao dos trabalhadores, mas sim o uso de
sua subjetividade como instrumento de manipulagéo e controle do processo de trabalho.

A pesquisa constatou uma dominacéo dos gestores sobre os trabalhadores que
ocorre pela ameacga de precarizagdo das relagbes de trabalho, razdo pela qual os
trabalhadores vivem constantemente com medo. Trata-se de um medo permanente que
ocasiona condutas de obediéncia e submissdo. Ademais, traz como consequéncia a quebra
das relagdes de solidariedade entre os empregados e os trabalhadores desempregados.

A pesquisa evidenciou algumas intervencdes a serem implementadas pelas gestoes
organizacionais, com o objetivo de reduzir os riscos psicossociais: (i) Reduzir a monotonia
das tarefas quando apropriado; (ii) Estipular qual a sobrecarga de trabalho razoavel (nem
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muita nem pouca), prazos e demandas; (iii) Estabelecer uma boa comunicagéao e reportar
problemas; (iv) Encorajamento da equipe de trabalho; (v) Monitoramento e controle de
trabalho em turnos ou horas extraordinarias; (vi) Reduzir ou monitorar sistema de pagamento
dos que trabalham por hora; e (vii) Proporcionar treinamento adequado.

A tese pugnou pelo estabelecimento de uma cultura empresarial onde os lideres
mostrem compreensao e empatia relativamente aos problemas de saude mental dos
empregados, permitindo que os mesmos se sintam a vontade para buscar apoio quando
necessario. Com efeito, culturas organizacionais que enfatizem a transparéncia, o apoio
emocional e o equilibrio entre a vida pessoal e profissional sdo benéficas a saude mental
dos trabalhadores. Por outro lado, culturas que promovam uma concorréncia excessiva ou
uma alta carga de trabalho sao prejudiciais a qualidade de vida.

A pesquisa salientou ainda que as corporag¢des necessitam do capital, do trabalho
e do mercado para atingir seus objetivos. A gestao nao podera privilegiar um ou outro
desses polos em detrimento dos demais. Ao contrario, deve estar vigilante para que as
expectativas de todos sejam razoavelmente atendidas, buscando sinergia entre esses
marcos. Assim, devem ser colocados em pratica mecanismos gerenciais, procedimentos
juridicos e principios de gestdo, de modo a garantir a mediacao equilibrada de capital,
trabalho e mercado.

No que toca aos avangos que as empresas transnacionais podem dar em favor da
saude mental dos trabalhadores, a pesquisa defende que as empresas nao conseguirao
avancgar com sinceridade e legitimidade na pauta de direitos humanos (inclusive no que toca
a saude mental dos trabalhadores) se ndo reconhecerem que o primeiro destes direitos
esta no tipo de vinculo juridico estabelecido com seus empregados. Nesse contexto, se
insere a dignidade salarial, os cuidados com saude e seguranc¢a do trabalho, os direitos
da mulher, a igualdade racial, o respeito a diversidade, a liberdade sindical, a negociagao
coletiva, o rechago ao trabalho infantil e escravo, entre outros.

Desse modo, entende-se que essa seja a principal contribuicdo que as empresas
transnacionais possam dar a saude mental dos trabalhadores nos paises onde desenvolvem
suas atividades: ndo contratar empregados de forma precaria, cuidando também para que
0s integrantes da sua cadeia global de valor ndo o fagcam. Essa € a tese, em esséncia, que
se enuncia na presente pesquisa.

A pesquisa também evidenciou a necessidade de mobilizar gestores, empregados
e pessoal do atendimento médico para questdes relativas a saide mental do trabalhador,
com o objetivo de melhorar seus conhecimentos e atitudes relacionadas ao tema, inclusive
no que toca a atitude estigmatizantes.

Nesse contexto, faz-se ainda necessario investir em programas de apoio a saude
mental, como servicos de ajuda e aconselhamento, canais de apoio psicolégico,
treinamentos de gerenciamento do estresse, entre outros recursos de apoio emocional.
Tudo dentro de um ambiente seguro e acolhedor.
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Entende-se, desse modo, que o objetivo 06 fora satisfatoriamente alcangado.

No que toca ao objetivo geral — investigar a atuacdo das empresas transnacionais
no que toca a promocao de fatores psicossociais de protecdo nos paises em que atuam,
bem como a evitacao de fatores de risco — entende-se que 0 mesmo fora alcangado.

Com efeito, conforme delineado, na medida em que as empresas transnacionais
precarizam as relagdes de trabalho nos paises onde atuam, contribuem para a proliferacao
de fatores de risco psicossociais relacionados a saude mental dos trabalhadores. Por outro,
podem contribuir significativamente para a nao precarizacdo das relacées de trabalho
na sua cadeia global de valor, colaborando para a proliferacdo de fatores de prevencéo
psicossociais da saude mental do trabalhador.

Essas consideracdes estdao bem préximas da resposta do problema de pesquisa:
Como a atuagao das empresas transnacionais impacta a saude mental dos trabalhadores e
que iniciativas podem ser adotadas pelas mesmas para aperfeicoar a saude mental dentro
de sua cadeia global de valor.

Desse modo, deve-se dizer que a atuagao das empresas transnacionais impacta
negativamente a saude mental do trabalhador quando as mesmas insistem em expedientes
que precarizem os postos de trabalho na cadeia global de valor em que atuam.

Quanto as iniciativas que as empresas transnacionais devam adotar, limitacao da
jornada, salario minimo, padrdes de saude e segurancga no trabalho, formalizacdo do
contrato de trabalho, gestdao humana e participativa, sdo exemplos de condutas que podem
aperfeicoar a saude mental dentro da cadeia global de valor de cada transnacional. Em
esséncia, promover o trabalho decente.

O presente estudo traz esperangas e entusiasmo. Demonstra que se pode apontar
alternativas para uma ambiéncia multipla e exigente que é a saude dos trabalhadores no
contexto das empresas transnacionais. Tudo na perspectiva do acolhimento e protecao do
trabalhador.
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