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RESUMO

O presente estudo buscou investigar sobre a qualidade de vida no ambiente de trabalho e suas
consequéncias para o colaborador. A abordagem do meio ambiente do trabalho implica
questdes sociais, ja que o trabalho ao longo da histéria da humanidade significou o
desenvolvimento da convivéncia social e estabeleceu importante relagdo com a natureza. Para
acompanhar o mercado mundial global e as constantes inovagdes tecnologicas, grande parte
das indlstrias e empresas, passam a exigir de seus empregados uma rotina incessante de
estudos, treinamentos, aperfeicoamentos, capacitacdo, qualificacdo, e além de exageradas e
rotineiras cobrancas para que alcancem suas metas. Pode-se verificar a ocorréncia de varias
formas de violéncia tais como: acidentes, sofrimentos psiquicos, agressdes verbais e fisicas,
assedio moral. O trabalhador, como fator fundamental no processo de trabalho e na
produtividade, vem sendo transformado em foco de preocupacdo dos dirigentes das
organizagdes para atingir seus objetivos e, por isso, a Qualidade de Vida no Trabalho passa a
ser valorizada.

Palavras-chaves: Globalizacdo; ambiente de trabalho; qualidade de vida no trabalho



ABSTRACT

The present study sought to investigate the quality of life in the workplace and its
consequences for the employee. The approach to the work environment involves social issues,
since work throughout human history has meant the development of social coexistence and
has established an important relationship with nature. In order to keep up with the global
global market and the constant technological innovations, a large part of the industries and
companies start to demand from their employees an incessant routine of studies, training,
improvements, qualification, qualification, and in addition to exaggerated and routine
demands to reach their goals. goals. It is possible to verify the occurrence of several forms of
violence such as: accidents, psychological suffering, verbal and physical aggressions, moral
harassment. The worker, as a fundamental factor in the work process and in productivity, has
been transformed into a focus of concern for the leaders of organizations to achieve their
goals and, therefore, the Quality of Life at Work starts to be valued.

Keywords: Globalization; workplace; quality of life at work.
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1. INTRODUCAO

No ambiente de trabalho, tem se observado uma transformacdo na relacédo entre as
organizacdes e o0s seus colaboradores e nos seus formatos. Onde surgem novas formas tais
como, o temporario, o trabalho terceirizado, relagBes estas que substituem as relagdes
tradicionais de emprego. Estas transformages trazem para este ambiente novos conflitos que
procuram legitimar novas formas de representatividade dos trabalhadores e do préprio
trabalho.

A concepcdo do trabalho como algo basilar a vida humana nédo é novo; ao contrério,
esta fortemente vinculada a propria histéria da Humanidade. O trabalho é fundamentalmente
uma acdo do homem por meio da qual transforma e melhora os bens da natureza com a qual
vive historicamente e em insubstituivel relacéo.

A partir do progresso do capitalismo, na transicdo do século XIX para o século XX,
as industrias responsaveis pelo crescimento urbano e pela necessidade premente da méo de
obra humana, conduziram a um verdadeiro massacre aos seus trabalhadores.

E diante desse cenario pode-se atribuir boa parte destes desconfortos as constantes
transformacg@es socioculturais, socioecondmicas e politicas. Mudancas estas que na sua
maioria sdo decorrentes dos avancos tecnoldgicos da era da modernidade, ou como preferir da
conectividade, pois em nome da globalizagdo, uma noticia corre 0 mundo em questdo de
segundos.

E para acompanhar o mercado mundial global e as constantes inovagdes
tecnoldgicas, grande parte das indUstrias e empresas, passam a exigir de seus empregados uma
rotina incessante de estudos, treinamentos, aperfeicoamentos, capacitacdo, qualificagdo, e
além de exageradas e rotineiras cobrangas para que alcancem suas metas. Nos dias atuais
pode-se verificar a ocorréncia de varias formas de violéncia tais como: acidentes, sofrimentos
psiquicos, agressdes verbais e fisicas, assédio moral.

O fendmeno violéncia no trabalho tem chamado a atencdo de especialistas de
diversas areas de formacgdo, como administradores, médicos, psicélogos e sociélogos, de
modo a refletir sobre os fendmenos provenientes do universo do trabalho, dentre eles o

assédio moral.
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1.1 CONTEXTUALIZACAO DO PROBLEMA

Falar em qualidade de vida para o ambiente de trabalho era tratado como utopia. Seu
crescimento ocorreu gracas a cobranga por responsabilidade social empresarial abrindo as
portas para a discussdo da importancia da qualidade de vida no trabalho. Empresas que
pretendem sobreviver e perpetuar-se serdo levadas a investir nas pessoas, promover uma
cultura saudavel, valorizar seu capital humano.

Assim a pergunta norteadora do presente estudo foi: Quais as consequéncias no setor
econdmico e produtivo de uma organizagdo ou departamento dela, que ndo faz uso de uma

politica de qualidade de vida em seu ambiente de trabalho?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral
O objetivo do presente estudo foi de investigar sobre a qualidade de vida no
ambiente de trabalho e suas consequéncias para o colaborador.
1.2.2 Objetivos Especificos
Os objetivos especificos foram: abordar e conceituar meio ambiente de trabalho,
estudar sobre o assédio moral no ambiente de trabalho, abordar sobre qualidade de vida no

ambiente de trabalho.

1.3 METODOLOGIA

Neste estudo a metodologia adotada foi de revisdo bibliografica, optando por
literatura na lingua portuguesa, livros e por meio da internet. Para este fim, localizaram-se os
descritores como indexadores da busca: “Globalizacdo”; “Ambiente de trabalho™; “Assédio
moral”, “Qualidade de vida no trabalho”, os quais foram submetidos a cruzamentos entre si,
utilizando-se o operador booleano AND, na tentativa de se encontrar a producdo cientifica
correspondente, na tentativa de se encontrar a producdo cientifica correspondente, referentes

aos artigos entre os anos de 2008 a 2020.
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2. MEIO AMBIENTE DO TRABALHO

Quando se fala em meio ambiente de trabalho na administragdo, é preciso
compreender sua relacdo com atender as necessidades humanas. Abraham Harold
Maslow, que desenvolveu uma hierarquizagdo das necessidades, conhecida como ‘A
Piramide de Maslow’ classifica as necessidades humanas como algo a ser suprido,
dentro de uma escala de prioridades. Esta escala de necessidades prioritarias apontadas
por Maslow sdo: Fisiologia; Seguranca; Sociais; Estima; e Auto Realizacdo conforme

apresentada na figura 1 a seguir:

Figura 1 — Piramide de Maslow

NECESSIDADES

SECUNDARIAS Estima

Sociais

Seguranca

Fisiologicas

Autor: Marcelo Soares disponivel em: https://www.direcaoconcursos.com.br/artigos/teoria-da-hierarquia-

das-necessidades-piramide-de-maslow/

A figura apresenta em sua base a necessidade fisioldgica, a qual representam
as necessidades relacionadas ao organismo, como alimentacdo, sono, abrigo, agua,
excrecdo e outros. A segurancga representa a protecdo contra a violéncia, protecdo para
saude, recursos financeiros e outros. A social representa as relacdes de amizades,
socializacdo, aceitacdo em novos grupos, e outros. A estima representa autoconfianga,
reconhecimento e conquista respeito dos outros. E no topo da piramide esta a

autorealizacdo que representa autodesenvolvimento, prestigio (Soares, Gabriela. 2021).

O trabalho pode ser visto como uma atividade remunerada, mas se devem

considerar algumas expectativas e necessidades que os individuos também buscam


https://www.direcaoconcursos.com.br/artigos/teoria-da-hierarquia-das-necessidades-piramide-de-maslow/
https://www.direcaoconcursos.com.br/artigos/teoria-da-hierarquia-das-necessidades-piramide-de-maslow/
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satisfazer através do trabalho. Fatores como estabilidade, oportunidades de crescimento
e desenvolvimento, reconhecimento, autoestima, também, favorecem para o significado
do trabalho. O trabalho é composto pelas dimensfes: socioecondmica; ideoldgica;
simbdlica; cultural; administrativa e tecnoldgica.

Desde os tempos da Revolugdo Industrial, o trabalho vem tomando cada dia
mais o tempo, mudando a estrutura social constantemente, e tendo um papel cada vez
mais central na vida dos individuos. Vive-se um processo de mudanca seja econdmica,
tecnoldgica e ou cultural, que tem um desdobramento amplo sobre a vida dos
trabalhadores, implicando reestrutura¢des da producédo e novos arranjos organizacionais
(OLIVEIRA, 2016).

A histéria do trabalho é estreitamente relacionada a saude, bastando se
considerar que a medicina do trabalho, enquanto especialidade médica, surgiu com a
Revolucéo Industrial inglesa, ainda na primeira metade do Século XIX. Dai se justifica
ter a Constituicdo Federal de 1988 previsto, como urna das atribuicdes do Sistema
Unico de Salde, a execucdo de acdes de salde do trabalhador, reconhecendo tal
especialidade do vasto campo da saude (MIESSA; CORREIA, 2014).

Ademais, sabe-se, ainda, que a necessidade de protecdo da saude do
trabalhador foi um dos veios que levaram a regulamentacao do trabalho no periodo da
Revolucdo Industrial, diante do adoecimento e dos acidentes do trabalho registrados a
época. Tais situacdes decorriam da degradacdo das condi¢bes laborais em razdo da
precéria iluminacdo, auséncia de seguranca, ma circulacdo de ar e jornadas diarias
exaustivas, somadas as diminutas condigdes de vida no cenério urbano ja assolado por
epidemias generalizadas e pela auséncia de higiene (MIESSA; CORREIA, 2014).

Mais tarde, a medicina do trabalho cedeu espago ao modelo da saude
ocupacional, tendo em vista 0 aumento do trabalho extenuante nas industrias durante e
pos a Segunda Guerra Mundial e a impoténcia da medicina do trabalho para intervir em
problemas de saude causados pelos processos de producdo em mudanca
(GONCALVES, 2009).

Na década de 1990, com a implantacdo de um novo método de classificacdo
das doencas relacionadas ao trabalho pelo Instituto Nacional de Seguridade Social —
INSS, o chamado Nexo Técnico Epidemiolégico — NTEP chamou atencdo para 0s
elevados indices de afastamento de trabalhadores em razdo de doencgas osteomusculares,

sobretudo dos membros superiores, o0 que levou as autoridades publicas a voltar os
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olhos para o setor da industria frigorifica com vistas a buscar um novo marco
regulatério para o setor (MIESSA; CORREIA, 2014).

O contrato de trabalho cria uma relacédo juridica obrigacional entre empregado
e empregador, as quais estabelecem direitos e deveres para ambas as partes. Algumas
dessas regras podem ser livremente pactuadas; outras, contudo, devem respeitar 0s
ditames legais; da mesma forma, algumas das obrigacdes sdo consequéncia direta dos
contratos de trabalho, enquanto outras o séo indiretas (SILVA, 2012).

Por ser o local onde o trabalhador se encontra a maior parte de sua jornada e de
sua vida, o0 meio ambiente do trabalho s&o arena e motor do desenvolvimento humano,
sendo nitida a interdependéncia entre o contexto labor-ambiental e o estado de satude do
trabalhador. Partindo dessa premissa, ndo se pode negligenciar a complexa estrutura do
meio ambiente do trabalho, que é constituido tanto por aspectos ambientais
(geogréficos, arquitetural-tecnoldgicos, organizacionais e culturais) como por aspectos
pessoais do trabalhador (biogenéticos, comportamentais e psicolégicos), uma vez que
nao existe trabalhador sem meio ambiente do trabalho, tampouco meio ambiente do
trabalho sem trabalhador (DELGADO, 2017).

A salde, juntamente com as garantias culturais e econémicas, compde a
segunda dimensdo dos direitos humanos, ou seja, € classificada como um dos direitos
sociais, que protegem bens e valores imprescindiveis & manutencéo da dignidade do ser
humano, considerado isoladamente e como parte da comunidade em que vive. Por essa
peculiaridade, o direito a saude € imprescritivel, inalienavel e irrenunciavel (MIESSA;
CORREIA, 2014).

Embora a “satide do trabalhador” seja uma preocupacao mundial mais antiga,
oriunda principalmente de meados do século passado, 0 meio ambiente do trabalho ¢é
um estudo recente, inserido na Constitui¢do da Republica de 1988 no art. 200, inc. VIII,
mas que bem demonstra duas tendéncias notoriamente modernas: a preocupagdo com o
meio ambiente vital e a busca na qualidade no sentido amplo, compreendendo-se 0 do
trabalho (DELGADO, 2017).

Nas duas Ultimas décadas, aproximadamente, tem-se verificado cada vez mais
a necessidade de protecdo a saude mental do trabalhador, o qual se acha cercado de
artefatos tecnologicos, que contaminam inclusive o seu tempo que deveria ser de
descanso. A legislacdo brasileira pouco trata deste aspecto, mormente que a
preocupacdo estd centralizada na protecdo da integridade fisica do empregado.

Entretanto, cada vez mais se observa um desgaste psicolégico, diante da nova roupagem
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das relacbes de trabalho estabelecidas pelo ideéario neoliberal, que exigem um
comportamento competitivo e multifuncional, sob pena de irremedidvel excluséo
natural do mercado de trabalho (MIESSA; CORREIA, 2014).

De acordo com a posi¢ao de Melo (2013, p. 30), “o meio ambiente do trabalho
adequado e seguro € um direito fundamental do cidad&o trabalhador em geral e ndo um
mero direito trabalhista vinculado ao contrato de trabalho .

Tanto quanto o direito a0 meio ambiente adequado é um direito fundamental,
porque busca a preservacdo do bem maior que é a vida, assim também ¢é o direito que o
empregado tem a saude e a seguranga no ambiente de trabalho, pela protecdo do mesmo
bem. Sabe-se que a eliminacdo total dos ambientes e atividades insalubres, periculosas
ou penosas é tarefa impossivel; no entanto, o empregador, o legislador e os operadores
do direito devem buscar a minimizacao ou elimina¢do do risco, ndo por meio do uso dos
equipamentos de protecdo individual, mas sim por meio de mudancas de processo e
reducéo de jornada (CORREIA, 2016).

O direito ao meio ambiente de trabalho digno encontra guarida nos direitos
individuais e coletivos, que correspondem aos direitos relacionados a pessoa humana e
sua personalidade, como vida, dignidade, meio ambiente, honra e liberdade. O meio
ambiente de trabalho consiste num direito humano fundamental, gozando, portanto, dos
mecanismos de protecdo e efetividade do meio ambiente em sentido amplo (RONCHI,
2010).

Por outro lado, um meio ambiente de trabalho hostil, segundo Rodrigo
Goldschmidt; Caren Silva Machado (2014, p. 59),

Pode coligir mecanismos de agressdo ao ser humano, como a potencialidade
carcinogénica, mutagénica, teratogénica, ruido, riscos de queda e situacdes
penosas. A macica incorporacdo de tecnologias de automacdo e a constante
fragmentacdo do trabalho vém modificando.

Para Soraya Canasiro (2011, p. 11), “o meio ambiente de trabalho sadio
encontra-se inserido entre os valores mais preciosos para o ser humano, a ser preservado
pelas diversas institui¢des sociais”.

Ha um vinculo natural entre o direito ao conteddo do proprio trabalho e o
direito ao meio ambiente do trabalho saudavel. Um meio ambiente equilibrado é um

direito fundamental do trabalhador.
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O meio ambiente do trabalho é uma manifestacdo ambiental, ou seja, uma
unidade autbnoma com leis préprias, sua interdependéncia com toda a estrutura
sistémica. Conforme Delgado (2017, p. 57), “Todo direito €, por isso, teleoldgico,
finalistico, na propor¢do em que incorpora e realiza um conjunto de valores socialmente
considerados relevantes” como a satide, o bem-estar dos trabalhadores, assegurado por
norma constitucional (art. 200 da CRFB/88), que reflete a necessidade, para a sua
efetivacdo, da aplicacdo dos direitos fundamentais em sua eficacia horizontal, ou seja,
em particulares.

O valor finalistico essencial do Direito do Trabalho, que guia a producgéo e
interpretacdo de todas as suas normas, inclusive a que aqui se realiza, sobre a néo
recepcdo do art. 59 da CLT, por colidir com o texto constitucional e a aplicabilidade dos
direitos constitucionais ao mesmo inerente, € a busca por melhores condicdes de
trabalho (MIESSA; CORREIA, 2014).

Essa busca por melhores condicdes de trabalho e, porque nédo, de vida também,
além de incansavel, pois o Estado busca, a todo o0 momento, proteger o empregado
hipossuficiente, pode ser dita igualmente infinita, ja que os avan¢os sociais fazem com
que as relagbes sociais, dentre elas as trabalhistas, estejam em constante evolucao,
merecendo acurado estudo sobre as suas consequéncias (REZENDE FILHO, 2013).

Ha uma década, era impensavel a figura do trabalhador que mora no Japao,
mantendo vinculo de emprego com uma empresa no Brasil. Isso nos dias atuais é
totalmente viavel, razdo pela qual foi alterado, no fim de 2011, o art. 6 da CLT para
dizer que esse empregado, mesmo a distancia, pode ser considerado subordinado, por
cumprir metas, prazos, ordem, etc., por meio de mensagens eletronicas, webcam e
outros meios informatizados de comunicacdo (MIESSA; CORREIA, 2014).

Ocorre que, mesmo com todas as atualiza¢cbes que o Direito do Trabalho
sofreu, tentando adequar-se a realidade social, as suas fun¢des nunca deixaram de focar
na pessoa do trabalhador, na necessidade de sua protecdo, na preservagdo dos seus
direitos fundamentais, uma vez que, conforme nos ensina Canaris (2009, p. 36), “[...] os
direitos fundamentais vigoram imediatamente em face das normas de direito privado,
[...] como imperativos de tutela”.

O que significa dizer que conferem protecédo aos trabalhadores tdo logo sejam
criados, razdo pela qual, conforme serd demonstrado ao longo de todo o texto, a
limitacdo da jornada de trabalho imposta pelo legislador constituinte de 1988 produz

efeitos desde o dia 5 de outubro daquele ano, gerando a nao recep¢do das normas ja
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existentes, que previam a possibilidade de alargamento da jornada, como a que esta
inserida no art. 59 da CLT, na parte que trata do acordo de prorrogacdo de jornada
(MIESSA; CORREIA, 2014).

A preocupacdo com a saude do trabalhador, um direito fundamental de
aplicacdo imediata, como ja visto e que serd estudado de forma mais aprofundada em
momento oportuno, constitui-se na principal preocupacéo do legislador e do intérprete
do Direito do Trabalho, uma vez que os estudos sobre a relacdo jornada de trabalho —
saude e seguranca do trabalhador “[...] tém levado a noc¢do de que a reducgdo da jornada
e da duracdo semanal do trabalho em certas atividades ou ambientes constituiu medida
profilatica importante no contexto da moderna medicina laboral” (DELGADO, 2017, p.
279).

O trabalho é uma forma de expressdo, que ajuda o individuo a se afirmar,
construir e realizar, fato que contribui para que o trabalho se torne cada vez mais o
centro da vida de boa parte dos individuos. A Constituicdo Republicana de 1988 protege
a pessoa humana e garante aos trabalhadores o minimo de dignidade, tanto no aspecto
subjetivo, a exemplo da tutela de sua integridade fisica e mental, como no material,
como a garantia a percepc¢do de um salario (MIESSA; CORREIA, 2014).

Todas as disposicdes apresentadas pela Constituicdo do Brasil tém o objetivo
de demonstrar o valor do trabalho humano, destacando a dignidade humana como um
dos principais instrumentos de solidificacdo dos direitos. Essa dignidade concedida ao
trabalhador garante a possibilidade de o empregado ter melhores salarios, o principal
responsavel pelo atendimento das suas necessidades vitais e basicas, como a
alimentacdo, o lazer, a salde, a moradia, a educacéo, entre outras (FONSECA, 2009).

Assim, o trabalho precisa ser exercido em um ambiente que resguarde a
qualidade de vida daqueles que ali trabalham, oferecendo-lhes um ambiente integro.
Portanto, quando o trabalho é garantido de forma digna ao trabalhador, ele é
concretizado como um direito fundamental. Caso ndo sejam concedidas condi¢des
basicas ao empregado, este é lesionado, fato este que gera danos passiveis de
indenizacdes (RONCHI, 2010).

O trabalho, além de garantir a subsisténcia, propicia ao homem uma efetiva
realizacdo, o faz ascender socialmente, desenvolve suas aptidGes, avalia suas tendéncias,
dimensiona seus limites. Nas palavras de Martin, apud, Fonseca, “a maior conquista de
nossos tempos foi o reconhecimento da dignidade do trabalho e da dignidade do
trabalhador” (FONSECA, 2009, p. 98).
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A partir dessa perspectiva, as relagdes de trabalho também haverdo de gozar da
protecdo que se destina aos trabalhadores e ao meio laboral, porquanto, o trabalho tem
“posicdo privilegiada” de direito fundamental — Art. 1°, IV da Constituicdo Federal do
Brasil — e a existéncia digna, referida nas cartas Democraticas atuais, esti
indissoluvelmente ligada a valorizagdo do trabalho humano. O ambiente de trabalho
saudavel é um direito fundamental que respeita a dignidade humana, sendo necessario
seguir os padrbes de seguranca, saude e higiene, visto que o trabalho digno é aquele
realizado em condig¢des dignas (MELO, 2013).

E no ambiente laboral que o ser humano passa a maior parte de sua existéncia,
prové a sua sobrevivéncia, clama por uma qualidade de vida, e bem assim, por sua
integracdo incondicional nesse mesmo ambiente, dai advindo a importancia
inquestionavel do assunto frente ao ordenamento juridico (RONCHI, 2010).

Gestores e empregados sdo cobrados por entregar melhores resultados ao
menor custo possivel, o que produz um ambiente de trabalho estressante e uma relagéo

de emprego instavel, propensa até mesmo a préatica do assédio moral.

2.1 CLIMA ORGANIZACIONAL E MOTIVAGCAO

A cooperacdo entre as pessoas faz vir a tona a necessidade de se dominar as
limitagbes que limita a atuacdo isolada de cada um. A necessidade de cooperagdo entre
as pessoas leva a constituirem grupos sociais, um grupo social somente existe em
presenca da interacdo entre dois ou mais individuos, do desejo e a disposicdo para
cooperar e de objetivos comuns entre eles.

A gestdo dos trabalhadores nas organizagdes produtivas, na perspectiva das
relagbes humanas, também veio se valer dos estudos sobre as necessidades, na medida
em que estes permitiam as geréncias desenvolver mecanismos de controla-
las e manipula-las. Controlando as necessidades, manipula-se o desejo, e, satisfazendo-
se 0 desejo, obtém-se um comportamento adequado: este é o resumo da ideologia da
gestdo do capital.

As tentativas de controle das necessidades pelo capital sobre os trabalhadores
tiveram, como suporte, a concepcdo de Maslow referente a uma hierarquia das
necessidades humanas, e foi desenvolvida entre 1940/43 a 1950. A hierarquia das
necessidades ¢ ainda hoje considerada importante pelas organizages nos programas de

motivacao e treinamento gerencial, na medida em que ela se fundamenta nos
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pressupostos de que (i) todos os individuos sdo motivados por necessidades, (ii) uma
necessidade s6 pode ser satisfeita se a antecedente tiver sido atendida, (iii) uma vez
satisfeitas as necessidades priméarias ou de primeiros niveis, pode-se manter as de
niveis mais elevados (VERGARA, 2006).

Maslow acreditava que um individuo somente poderia buscar a satisfacao de
uma necessidade se tivesse atendida a que a precede, ou seja, um individuo gque esteja
necessitando de comida ou agua, por exemplo, ndo procurara satisfazer sua necessidade
de conhecimento antes de matar a fome e saciar a sede. Para Maslow, 0s niveis 1 a 4
constituem-se em motivadores baixos ou deficientes, enquanto o nivel 5 (e, por suposto,
os niveis 5 a 8 considerando o modelo adaptado) sdo motivadores altos ou
desenvolvidos e relativamente dificeis de encontrar (VERGARA, 2006).

Ja Herzberg identificou que os motivadores (reconhecimento, promocao,
desenvolvimento pessoal, responsabilidade, etc.) estdo associados a satisfacdo no
trabalho e produzem desempenho no trabalho, enquanto os fatores de higiene, como
salario, condi¢cbes de trabalho, empregam a seguranca, as politicas da empresa, estdo
associadas a insatisfacdo. De acordo com a teoria de Herzberg, os fatores extrinsecos
ndo produzem satisfacdo e desempenho no trabalho, mas sua presenca representa uma
pré-condicdo para os motivadores produzirem seus efeitos. A auséncia de fatores
intrinsecos (motivadores) determina insatisfagdo e sua presenca no trabalho dos
funcionérios representa uma fonte de trabalho motivacdo e satisfagdo (VERGARA,
2006).

Para Carvalho (2009), a aceitagdo das pessoas propicia um clima de seguranca
e de confianca que facilita a interacdo, pois, esta € constituida pelas agdes ou reagdes,
voluntérias ou involuntérias, sejam elas com intencdo ou ndo que cada um tem diante de
outras pessoas.

A troca de ideias, interacdo amistosa e colaboracdo entre pessoas sao pontos
fundamentais no relacionamento humano. Entretanto, é preciso reconhecer: na maior
parte do tempo as pessoas nao estdo interessadas em “vocé€ ou em mim”, sendo nelas
mesmas, ou naquilo que as afeta, direta ou indiretamente. Os gestores devem reconhecer
que os colaboradores, como seres humanos, buscam de alguma forma a realizacéo e que
sao capazes de se empenhar positivamente no trabalno (RONCHI, 2012).

Clima, da mesma forma como a meteorologia ndo é algo estatico, contudo,

muda com frequéncia, contudo independente da organizacdo o clima é Unico naquele
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lugar, onde pessoas que estdo envolvidos criam o clima organizacional no seu dia a dia,

participando como atores.

O Clima Organizacional é um indicador do grau de satisfacdo dos membros
de uma empresa, em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade
aparente da organizacéo, tais como politicas de Recursos Humanos, modelo
de gestdo, missdo da empresa, processo de comunicacdo, valorizacdo
profissional e identificacdo das pessoas que integram a empresa (SILVA,
2020, p. 04).

O clima pode ser analisado como um evento relacionado ao comportamento
associado com o desempenho e os resultados alcancados pelas organizacdes, isso pode
ainda retratar o grau de satisfacdo dos colaboradores com as tarefas que empreendem e
igualmente com o ambiente de trabalho em si. Para que exista uma organizacdo €
preciso que existam objetivos comuns, divisdo de trabalho, fonte de autoridade e
relacBes entre as pessoas, bem como uma relacdo salutar com os lideres e gestores.
Tanto as empresas como as pessoas precisam determinar seus objetivos.

A mudanca cultural € mais uma questdo de evolucdo e refor¢o dos elementos
culturais conforme Ronchi (2012). Sendo entdo um processo de construcdo cultural
onde os seus lideres procuram moldar os comportamentos dos seus colaboradores de
acordo com valores e crengas da empresa.

Para que o capital humano se desenvolva € de suma importancia que as pessoas
saibam trabalhar em equipe e para facilitar esse trabalho sdo necessarias as linhas de
comunicacgdo abertas, cooperagdo, saber executar o que 0s outros dizem, saber opinar
sem ser rude ou tentar se impor. Antes acreditava-se que as relagbes interpessoais
dentro das organizacbes deviam ser regidas por certa rigidez e um distanciamento
emocional, pois achava-se que a empatia e piedade com que se trabalhava era fatores
criticos. O distanciamento emocional era tido como necessario para a tomada das
decisdes duras que 0s negocios impdem.

Para Berg (2013), assim como o lider deve estar preparado para fazer a critica,
quem recebe também deve estar encarando-a como uma informacdo indispensavel,
preciosa, através da qual se deve buscar estar sempre melhorando. Critico e criticado
jamais devem agir como adversarios, devem buscar se aliar para solucionar o problema.
Outro entrave que pode haver dificultando a potencializardo do capital humano diz

respeito as diversidades existentes no grupo para que o trabalho flua bem.
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Conforme Carvalho (2009), o feedback assume grande importancia dentro
desse novo contexto globalizado nas organizag6es, pois € atraves dele que as pessoas
recebem informacdes essenciais para saberem como estdo indo e manter seus esforgos
nos trilhos. E, portanto, a linha vital da orientacdo dentro da empresa.

Todos na organizagéo precisam dominar bem a arte do feedback. Problemas de
custos relacionam-se com a eficiéncia, satisfagdo, produtividade e o clima das pessoas
no trabalho, que séo fatores influenciados pela maneira com que lhes é dado o feedback,
pela forma como se fazem e como recebem criticas (SANTOS; CRUZ, 2019).

Isso interfere na satisfagdo das pessoas com o trabalho, com as pessoas com
guem trabalham consigo mesma e com aqueles perante 0s quais sdo responsaveis.
Criticas jamais devem ser direcionadas como ataques pessoais, que devem ser evitadas
ja que causam defensividade e fuga a responsabilidade, dando origem a uma resisténcia
passiva. Se as pessoas na organizacdo nao puderem trabalhar juntas, se lhes faltar
iniciativa, vinculacdo ou qualquer outra das competéncias emocionais, isso acabara
prejudicando a inteligéncia coletiva. As pessoas precisam aprender a agir e no trato e
apreciacdo das pessoas (e mercado) que possuam culturas diferentes, procurando utilizar
essa diversidade como aliada na geracdo de vantagem competitiva (SANTOS; CRUZ,
2019).

Cabe aos lideres procurarem identificar os objetivos organizacionais e ajustar
tais objetivos e metas pessoais dos colaboradores com os da empresa. Para a Gestdo de
Pessoas compreender as principais tendéncias que surgirdo nos proximos anos é tao
importante quanto administrar os problemas do dia-a-dia, sendo que as empresas que
ndo se atualizarem e precaverem poderdo ser apanhadas de surpresa pelas
transformacgfes ocasionando empecilhos para que a empresa reaja de forma eficaz
(BERG, 2013).

Nas empresas jovens a mudanca cultural € mais uma questdo de evolucéo e
reforgo dos elementos culturais conforme Carvalho (2009), pois as empresas estdo no
processo de construcdo cultural onde os seus lideres procuram moldar a cultura
conforme os seus proprios valores e crencas.

A motivacdo é um dos assuntos mais pesquisados no estudo do comportamento
organizacional, pois ter motivacéo significa ter um desejo por tras de suas agdes. Ela é
responsavel pela persisténcia de uma pessoa para atingir uma meta. Em Psicologia,

motivacdo ¢é o desejo por tréas de todas as a¢des de um organismo. E uma forca interior
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que se modifica a cada momento durante toda a vida, onde direciona e intensifica os
objetivos de um individuo (CARLIN, 2017).

Ao longo dos anos, a motivacdo tem atraido muitos estudiosos, que tentam
compreender as atitudes e os comportamentos dos empregados nas organizagoes, para
que seus desempenhos possam ser previstos e controlados. Com 0s novos pensamentos,
deu-se origem a diferentes teorias e possibilidades de ver a motivacdo no trabalho. Na
maior parte das teorias sobre motivacdo estd a interacdo entre a situacdo, as
necessidades e as forcas impulsoras dos individuos (OLIVEIRA, 2013).

A troca de ideias, interacdo amistosa e colaboracdo entre pessoas sao pontos
fundamentais no relacionamento humano. Entretanto, é preciso reconhecer: na maior
parte do tempo as pessoas nao estdo interessadas em vocé ou em mim, sendo nelas
mesmas, ou naquilo que as afeta, direta ou indiretamente (BUHLER; SIILVA, 2010).

Os gestores devem reconhecer que os colaboradores, como seres humanos,
buscam de alguma forma a realizacdo e que s@o capazes de se empenhar positivamente
no trabalho. Para Berg (2013), assim como o lider deve estar preparado para fazer a
critica, quem recebe também deve estar encarando-a como uma informacao
indispensavel, preciosa, através da qual se deve buscar estar sempre melhorando.

Critico e criticado jamais devem agir como adversarios, devem buscar se aliar
para solucionar o problema. Outro entrave que pode haver dificultando a
potencializardo do capital humano diz respeito as diversidades existentes no grupo para
que o trabalho flua bem (GONCALVES, 2009).
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3. ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO

O periodo inicial da Revolucdo Industrial o que se pode constatar ndo foi
propriamente uma revolucdo no operariado, com direitos que Ihes garantisse uma maior
comodidade e vivéncia digna; na verdade, este primeiro periodo ndo passou de uma
“reescraviddo” do trabalhador assalariado que era subjugado ao cumprimento de uma
série de condutas abusivas, tais como, saldrios baixissimos, jornadas de trabalho
excessivas, ambiente de trabalho insalubre e perigoso, dentre outros.

O trabalhador ndo passava de um simples meio de producdo inserido na
planilha de custos de seu patrdo. Diante deste desrespeito a dignidade do trabalhador
comecava a existir a preocupagdo com a necessidade de uma intervengdo do estado nas
relacdes de trabalho entre colaborador e empregador e com esta intervencdo que o
trabalhador passa a se proteger juridica e economicamente do arbitrio dos detentores
dos meios de producdo (NASCIMENTO, 2018).

Para intervir o Estado comecou a criar normas de protecdo ao trabalhador com
0 intuito de se coibir varias condutas atentatérias a dignidade deste ultimo, garantindo-
se, assim, um minimo de direitos basicos no trato laboral. Referidas normas, quanto a
forma, foram criadas como leis ordinarias, e, posteriormente, como normas
constitucionais (REZENDE FILHO, 2013).

Pois bem, ndo apenas na esfera biolégica, ambiental, antropoldgica e espiritual,
mas também na esfera da psique, do emocional e medicinal, nas diversas relagdes
interpessoais, em especial, no trabalho, ao percorrer a historia e a evolugdo do homem e
seus sistemas de economia, do surgimento da mais valia e seu desenvolvimento, do
capitalismo e da globalizagdo (REZENDE FILHO, 2013).

Desde o fim da escraviddo, o mundo do trabalho e sua regulacdo sofreram
grandes transformacdes, influenciados pela evolucdo nos sistemas produtivos e pelos
impactos ocasionados pelo capitalismo. A globalizagdo, a expansdo da tecnologia e da
comunicagdo e o aumento da competitividade alteraram a forma como a relagdo de
emprego é gerida (NASCIMENTO, 2018).

O assédio moral na relacdo de emprego € uma das faces mais perversas desse
novo cenario, pois viola os direitos de personalidade do empregado, atingindo a sua
dignidade como individuo. Além disso, traz inUmeras consequéncias para a sociedade,
pois o0s danos fisicos e psicolégicos produzem impactos juridicos, econdmicos e sociais
(HIRIGOYEN, 2014).
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O Assédio Moral é humilhante da alma, da dignidade e honra da pessoa, de
maneira que a pessoa quando esta sob o dominio psicoldgico e social do assediador,
passa a ter sua vida profissional uma prisdo, de tal forma que, associadamente ao
dependente quimico, a pessoa assediada somente consegue sua libertacdo quando quer,
encarando a situacdo de cabeca erguida, de forma que ndo deixa sua moral, seu
psicologico, seu fisico ser abatido, percebendo por si mesmo as afrontas e as
transgressdes (HIRIGOYEN, 2014).

Quando, em se tratando de espécie, o ser humano “evolui”, adquirindo as
novas caracteristicas como a poli funcionalidade, e j& habituado a constante
transformacdo e readequacdo aos moldes do cenario econdmico mundial, ele passa a ser
aquilo a que se presta como o0 melhor e mais adequado para a empresa, esquecendo-se
de si mesmo e interagindo com o modus operandi do ambiente de trabalho a ponto de
sua esséncia ser expropriada e extirpada em funcdo do vestir a camisa (NASCIMENTO,
2018).

Forjada na globalizagdo, nas metas de mercado a serem atingidas, no aumento
da produtividade e competitividade de mercado, resultando o ambiente de trabalho em
um verdadeiro nicho de problemas sociais, afetando a saide mental do trabalhador de
maneira a surgirem doencas psicossomaticas e consequentemente fisicas, que levam o
individuo ao estado de total frustracdo, a queda da autoestima, o afloramento do
sentimento de incompeténcia profissional, o decréscimo da taxa de imunidade, a
abstencdo dos direitos trabalhistas, inclusive os indisponiveis e o0 crescimento constante
de uma “competicdo” interna entre os proprios colegas de trabalho, fazendo-se imperar
o individualismo egocentrista e maquiavélico, assim apresenta-se o Assédio Moral
(PRATA, 2014).

Em principio, o assédio moral no trabalho segue um processo, relativamente,
lento e gradual. H& primeiro uma mé organizacdo do trabalho e gerentes mal
preparados, o que proporciona um ambiente laboral estressante. O estresse, por seu
turno, desencadeia um sentimento de frustracdo no quadro funcional. Frustrados, os
assalariados tendem a buscar alguém para levar a culpa por este sentimento (bode
expiatério). A vitima, quase sempre, € alguém que se diferencie da média do grupo, o
que facilita a catalisacdo do sentimento negativo contra um sé individuo (PRATA,
2014).

N&ao havendo uma intervencdo pronta da direcdo da instituicdo para abortar o

processo de violéncia no trabalho ainda no seu nascedouro, ele se inicia através das
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diferentes estratégias de ataque. Normalmente, elas comecam de forma sutil e velada e
vao recrudescendo até que a propria vitima — desestruturada fisica e emocionalmente —
“dé motivos” para a sua exclusdo do universo profissional. Segundo a classica definicdo
de Heinz Leymann, as acGes de assédio devem ocorrer com frequéncia (pelo menos
uma vez por semana) e por um longo periodo (a0 menos seis meses) (HIRIGOYEN,
2014).

Para Hirigoyen (2014), o assédio moral pode ser configurado como uma
violéncia simbdlica, que se manifesta de maneira sutil, em que um individuo busca
destruir outro por meio de um processo continuo e confuso de violéncia psicologica.

Em apoio a este entendimento, encontra-se a posicdo do insigne Amauri
Mascaro Nascimento (2018, p. 480): “A diferenca de agressdo moral e assédio moral,
considerando-se tal definicdo, esta na reiteracdo da préatica que configura esta Ultima, e
no ato instantaneo que caracteriza aquela”.

Prata (2014), no entanto, entende que ha casos excepcionais nos quais uma sé
agressao pode ser encarada como um ato de assédio moral no trabalho, ou seja, quando
ha uma violéncia fisica ou sexual contra o alvo do ataque. Assim, a imposicdo de
tratamento psiquiatrico a vitima, a abordagem sexual, o estupro, os atos libidinosos ou a
lesdo corporal poderiam, em tese, configurar o assédio moral no trabalho.

A medida que a difamacdo ganha repercussdo no local de servigo os ataques
tendem a recrudescer, inclusive os companheiros mais proximos das vitimas sdo
aliciados pelo agressor, manipulando-se os temores mais intimos dos seus colegas. Se o
sujeito passivo reage a insinuagdo isso sO piorard as coisas, mais do que em outros tipos
de fofocas (HIRIGOYEN, 2014).

O Assédio Moral, pelo que se pode afirmar ser a exposicdo do ser humano as
situagdes constrangedoras, de coagdes psicoldgicas, humilhac6es, de forma sistematica,
frequente e necessariamente prolongada, ainda que subliminar, sutil, porém sempre com
0 mister de destruir o espirito de comunhdo e camaradagem, de coleguismo, os lagos de
amizade, o contato diario com os proximos, de destruir, individualmente, a reputacéo e
dignidade do ser, perturbando o exercicio pleno dos trabalhos até finalmente conseguir a
fuga desta pessoa do emprego (PRATA, 2014).

Por seu turno, a Comissao de Normas do Trabalho do Québec, Canad4, baixou
0 Act respecting labour standards, segundo o qual um Unico ato grave de abuso moral,
que tenha efeito duradouro sobre o trabalhador, no que tange a sua dignidade ou quanto

a sua saude fisica ou psiquica, pode constituir-se em assédio moral (OLIVEIRA, 2013).
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Ressalte-se que o assédio moral podera gerar um dano indenizavel tanto na
esfera moral, como na patrimonial, eis que, além de agredir a dignidade profissional do
empregado, a conduta patronal abusiva podera implicar no desvio ou rebaixamento

funcional, com consequente reducdo salarial e prejuizo econémico.

3.1 EFEITOS DO ASSEDIO MORAL

A ocorréncia do assédio moral no ambiente de trabalho produz efeitos nefastos
que ndo se limitam a salde e a vida profissional e social do assediado, mas que da
mesma forma refletem na situacdo econdmica da empresa e no proprio Estado.

O assédio moral é um fenbmeno destrutivo, que acarreta problemas
psicolégicos que podem passar a fisiologicos, em situacdes extremas: agressoes;
tentativas de suicidio (HIRIGOYEN, 2014).

As violéncias psiquicas ocasionam enfermidades diversas na saide mental do
empregado, como, por exemplo, a sindrome de Burnout. As normas de seguranca e
medicina do trabalho sdo instrumentos juridicos extremamente importantes para a
concreta e efetiva protecdo a saude do empregado. Todavia, ainda ndo sdo suficientes
para impor uma conduta de ndo fazer (negativa) por parte de empresas que ultrapassam
os limites do exercicio legal do poder empregaticio para humilhar e agredir seus
empregados (NASCIMENTO, 2018).

O assedio moral na empresa manifesta-se por meio de comportamentos que
atingem o direito de personalidade do empregado, produzindo danos de ordem fisica ou
psiquica, colocando em perigo o emprego do trabalhador ou degradando o ambiente de
trabalho (PRATA, 2014).

Os danos suscitados na vitima podem ser de ordem corp6rea ou psicoldgica,
podendo em algumas situagdes, afetar de forma direta a completude moral do
trabalhador, e assim comprometer com o desenvolvimento da sociedade industrial. Isso
esta cada vez mais complexo e perigoso, pois 0os danos propiciam a reflexdo com lesdes

as vitimas e ndo com a sua fonte, o ato ilicito.

3.2 FASES DO ASSEDIO
A primeira fase € a dos incidentes criticos, ou seja, a fase em que a situacao
desencadeante do assédio moral estd somente na esfera do conflito, uma bronca, um

desacordo entre pessoas, que em um determinado momento adquire maior proporgao.
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Um conflito que teve sua génese de forma pontual passa a crescer. Esta primeira fase
normalmente é de pouca duracdo, sendo que esta primeira fase por si sé ndo constitui
precisamente o assédio moral (MARTINS, 2017).

Na segunda fase é onde ocorre as taxacgdes, criticas e censuras. No assédio
pode abranger certos comportamentos que, em outras circunstancias, ndo representariam
essencialmente uma agressao, nem o objetivo de excluir ou expulsar alguém. Contudo
esta fase do assédio se amplifica por meio de condutas reiteradas, por um extenso lapso
de tempo e com intentos hostis, podendo ser empregado para censurar ou condenar
alguém no grupo (MARTINS, 2017).

Tais comportamentos externam uma intencionalidade cruel com o fito de
prejudicar a outrem, penaliza-lo, atormenté-lo psicologicamente, utilizando para isso
um tipo de dominio agressivo. A terceira ¢ a fase da intervencdo da empresa. E quando
a organizacao passa saber da existéncia da problemética (MARTINS, 2017).

A quarta é a fase das andlises inexatas. Se o assediado, busca ajuda qualificada
corre-se 0 risco de que esses profissionais possam apreciar de forma errénea a situacgao,
pois, muitas vezes, ndo ha formacdo suficiente para investigar situagdes sociais que se
originam na propria organizacao em que o paciente trabalha (PRATA, 2014).

E que nesta fase tem-se o risco é que o individuo seja marcado com um
diagnostico incorreto como paranoia, transtorno maniaco-depressivo, desajuste de
personalidade. Isso pode destruir a vitima, sua carreira profissional e, desse modo,
impedir ou dificultar sua reabilitacdo profissional (PRATA, 2014).

A quinta fase é onde propriamente dito ocorre a exclusao do trabalhador na
vida laboral. Esta ultima fase finda com o assediado abandonando seu emprego, muito
possivelmente depois de ter passado por muitos e prolongados momentos licenciado do
ambiente de trabalho (MARTINS, 2017).

Neste momento o assediado ndo consegue resistir ao assédio, sente-se
desassistido pela organizacdo e em alguns casos erroneamente diagnosticados pelo
psicologo ou psiquiatra recorre ao isolamento profissional e social e, ndo tendo

alternativa, ou chance na organizacdo decide pedir demisséo.

3.3 INTENCAO DE ASSEDIAR
O assédio moral provoca quase sempre a retirada da vitima do mundo do

trabalho, mas ndo se pode afirmar, necessariamente, que este seja o objetivo do
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assediador: A demissdo ou a despedida da vitima podem ser até mesmo apenas as
consequéncias indesejadas e ndo o escopo deliberado (PRATA, 2014).

Até mesmo porque se trata de uma intencdo ou sentimento, cuja prova, pela sua
propria natureza, € dificilissima. Basta, portanto, que a vitima prove a existéncia dos
atos de perseguicdo do assediador, o desejo de assediar fica assim presumido, bem
como a assuncado do risco de bani-la do mercado de trabalho (MARTINS, 2017).

O processo de gerenciamento da diversidade cultural nas organizacdes € um
grande desafio para 0s gestores que visam a competitividade organizacional, em
especial para psicélogos organizacionais que diante dessa demanda, precisam atuar na
resolucdo de conflitos e também planejar estrategicamente a captacao e a capacitacao
das pessoas que dardo suporte a essa nova realidade. Para Hirigoyen (2014), o assédio
moral implica em dificuldades em lidar com as diferencas, as quais podem ser
originarias da diversidade cultural. Logo, a gestdo da diversidade nas organizagdes
torna-se necessaria para prevenir o assédio.

As atitudes de assediar tém o intuito, antes de tudo, a rebaixar ou se livrar dos
colaboradores que ndo estdo sintonizados com a empresa. Para que 0 grupo seja
uniforme, busca-se “esmagar” aquele que ndo estd apto, aniquila-se qualquer
especificidade, seja de carater, comportamento, sexo, raca, religido, naturalidade,
costumes e até de pequenos atos de higiene (PRATA, 2014).

Em algumas situagBes administrativas onde o superior manipula acg6es
administrativas de forma desleal deliberada. Apresentam-se como exemplo, as fusdes
em que, com intuito de ndo causar demissdes, dois colaboradores sdo colocados em um
mesmo cargo. Embora ninguém declare nada, come¢am as intrigas, e com ou sem razao,

gue um produz mais ou menos que outro que no caso do outro ele ndo se adaptou.

3.4 OS PREJUIZOS PARA A EMPRESA

A ordem econbmica brasileira, por forca de disposi¢do constitucional,
fundamenta-se na valorizacdo do trabalho, de forma a assegurar a dignidade do
trabalhador, observando, entre outros, o principio da funcdo social da propriedade
(MARTINS, 2017).

Assim, o exercicio do direito de propriedade, dentro do estabelecimento
empresarial, deve consolidar os valores fundamentais da democracia brasileira. Desse

modo, ainda que a livre iniciativa constitua um dos principios fundamentais da
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Republica Federativa do Brasil, ela ndo é absoluta e deve se harmonizar com o0s demais
preceitos constitucionais (PRATA, 2014).

Um dos fatores de custo para a empresa esta relacionado a rotatividade dos
colaboradores existente em ambientes agressivos e pouco cooperativos, uma vez que, 0
desligamento do colaborador vitimado pelo assédio demanda a sua substituicdo de
forma imediata, 0 que acarreta custos com processos seletivos e treinamento de novos
colaboradores (PRATA, 2014).

Outro ponto relevante nos efeitos econémicos do assédio moral em relacdo a
empresa é no tocante as acOes regressivas ajuizadas pela Previdéncia Social. Quando
ocorre acidente de trabalho ocasionado por negligéncia do empregador em relagcéo ao
cumprimento das normas referentes a salude e seguranca do colaborador, o empregador
pode ser reclamado judicialmente para celebrar o ressarcimento aos cofres publicos dos
gastos com os beneficios previdenciarios pagos ao segurado ou beneficiarios (PRATA,
2014).

Por isso o direito fundamental a sadia qualidade de vida ndo se resume apenas
as dependéncias fisicas do empregador, mas abrange também os locais onde o
empregado esteja sob controle do empregador, direta ou indiretamente, como €&, por
exemplo, o caso dos motoristas de caminhdes, que permanecem longe da sede da
empresa, mas estdo a disposicdo do empregador nas 24 horas do dia, longe da familia, e

correndo risco de morte nas estradas brasileiras.
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4. QUALIDADE DE VIDA NO AMBIENTE DE TRABALHO

As organizacdes de trabalho compreendem, em termos de suas dimensfes de
analise, aspectos referentes a estrutura (sistema de planejamento, de medicdo, de
recompensas, 0s mecanismos de controle, os relacionamentos de subordinacdo), a
dimenséo pessoal dos trabalhadores inseridos na organizagédo e aspectos relacionados as
praticas informais que unem as pessoas por meio de um sistema de valores que véo
formar a cultura organizacional.

Em todas as dimensdes, o comportamento humano estd presente, de alguma
forma, e pode facilitar ou, por outro lado, prejudicar seus processos, como por exemplo,
0 processo de implementacdo de um programa de qualidade de vida no trabalho
(FORNO; FINGER, 2015).

Os dirigentes das organizag6es, em relacdo aos individuos que as constituem,
tradicionalmente ndo objetivaram compreender suas caracteristicas, conceitua-los ou
entender sua relacdo com a eficiéncia e eficacia organizacional. No tocante a eficécia,
Ronchi (2010) demonstra que devem ser considerados alguns elementos centrais: metas,
recursos, clientela, comunidade e, talvez o principal, o pessoal. Ao ignorar o individuo,
como consequéncias surgem contradigdes entre a teoria e a pratica nas organizacgoes.

E também uma distancia entre discurso e pratica do que seria bem-estar das
pessoas na organizacdo. Em complemento a discussédo sobre a distancia entre o real e 0
ideal nas organizacgGes de trabalho (BUHLER; SIILVA, 2010).

Sabe-se que o ambiente laboral é considerado uma extensdo do lar do
trabalhador e, por tal razdo, ainda mais lhe é imperioso garantir um ambiente externo
saudavel e em condigdes para a efetiva fruicdo de periodos de descanso e de lazer, além
de momentos de ginastica laboral nas proprias empresas. De fato, o trabalhador passa
boa parte de seu tempo dedicado ao servi¢o. Além do mais, nos Gltimos quinze anos,
aproximadamente, tem-se constatado ser o trabalhador infestado de artefatos
tecnologicos que contaminam inclusive o seu tempo que deveria ser de descanso
(RONCHI, 2010).

Um marco para os estudos da qualidade da vida no ambiente de trabalho sdo as
contribuicdes de Richard Walton, na década de 1970. A Qualidade de Vida no Trabalho
— QVT foi colocada como um conceito baseado na humanizacdo do trabalho e
responsabilidade social da organizacdo, ampliando conceitos atuais, para trabalho e

espaco de vida e envolvendo também o entendimento das necessidades e aspiragfes do
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individuo, por meio da reestruturacdo do desenho dos cargos e outras e novas formas de
organizar o trabalho, formando equipes autbnomas e melhorando o meio organizacional
(BUHLER,; SIILVA, 2010).

O enfoque empregado conforme Nascimento (2018) tende a exagerar nos
limites da empresa e visam controlar ou fiscalizar fatores que particularizam os
ambientes voltados a tecnologia, psicologia, com o objetivo o bem-estar geral para o
trabalhador.

A qualidade de vida no contexto de trabalho como uma maneira de pensar as
pessoas, de pensar o trabalho e as organizacGes, é observada tanto no impacto do
trabalho sobre as pessoas e a efetividade da organizagdo como a participacdo do
trabalhador na solucdo de problemas organizacionais e nas tomadas de decisdes
(RONCHI, 2010).

A prépria ideia de qualidade de vida ja pressupde consciéncia de cada uma das
pessoas, de que sdo responsaveis pela propria saude e a ideia de que os membros da
organizacdo sdo corresponsaveis no sentido de promover acdes que facilitem as pessoas
a exercerem tal responsabilidade (CORREIA, 2016).

A qualidade de vida esta, de maneira direta, associada as perspectivas pessoais
e aos projetos de vida que sdo nutridos pelos colaboradores. Assim sendo, a Qualidade
de Vida tem componente de grande importancia impalpavel e individual, posto que ira
depender da representacdo de cada individuo acerca da realidade social que o cerca
(RONCHI, 2010).

Para a busca da efetiva “sadia qualidade de vida”, portanto, assim como ocorre
com os direitos da personalidade, deve-se adotar uma nova perspectiva sobre a sua
natureza juridica, ou seja, ndo mais baseada como mero direito subjetivo, assim
entendido como um poder atribuido a vontade individual enraizada a tutela das relagcdes
patrimoniais dos codigos oitocentistas (CORREIA, 2016).

A “sadia qualidade de vida”, por consonancia, ndo € uma opc¢do ou uma
faculdade renunciavel a mercé da vontade individual, mas, sim, uma situacéo subjetiva
que assegura ao trabalhador uma vida digna e inviolavel (NASCIMENTO, 2018).

Implantar nas organizacdes a consciéncia de que a qualidade de vida no
trabalho é importante ndo sé para os trabalhadores como também para a rentabilidade
dos negocios implica, se for o caso, processar mudangas nos processos de trabalho, mas,

principalmente, no comportamento das pessoas (BUHLER; SIILVA, 2010).
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Forno; Finger (2015) consideram que novos conceitos, em virtude das
mudancas que acarretam, ocasionam alteragcdes no processo produtivo e nas atividades
rotineiras no sentido de integraras pessoas as novas concepgdes, interferindo, desta
forma, nos comportamentos, posturas ou atitudes.

Os responsaveis pelas organizagdes, com tais modificagdes, passam a ter, além
da produtividade e eficiéncia organizacional, outras missdes como a satisfacdo das
necessidades fisioldgicas, de seguranca, sociais, de estima e de realizacdo das pessoas
que delas dependem, assisténcia a satde de funcionarios e familiares, oferta de cursos,
desenvolvimento de planos de aposentadoria, ou seja, ao ajustar suas funcdes sociais
assumem papéis que nao eram de sua responsabilidade (CORREIA, 2016).

Desenvolver acdes que facilitem a QVT e possibilitem que a organizacdo de
trabalho seja um ambiente considerado saudavel para os individuos passa a ser uma
tarefa importante para os membros da organizacdo (NASCIMENTO, 2018).

A qualidade de vida no trabalho, segundo Nascimento (2018), envolve mais do
que apenas 0s aspectos fisicos ou tecnoldgicos. A partir da implantacdo da QVT, pelo
seu conteudo “sociopsicologico”, sdo propiciadas mudangas tanto na cultura quanto no
clima organizacional que, consequentemente, tém relacdo com a produtividade e
satisfagcdo dos trabalhadores, envolvendo os aspectos comportamentais e emocionais.

O preparo adequado de chefias, geréncias e trabalhadores em geral, a educacéo
para a qualidade de vida, que podem ser vistos como atividades do psicélogo na
organizacdo, sdo fundamentais para a eficiéncia desses processos de mudanca da cultura
(BUHLER,; SIILVA, 2010).

Para Carvalho (2009), a aceitagdo das pessoas propicia um clima de seguranca
e de confianca que facilita a interacdo, pois, esta € constituida pelas acdes ou reacdes,
voluntarias ou involuntarias, sejam elas com intenc¢do ou ndo que cada um tem diante de
outras pessoas.

As alteracOes pelas quais passa a sociedade com o avanco das novas
tecnologias implicam em riscos antes desconhecidos e em diversos impactos
ambientais, cujos resultados também nédo sdo inteiramente conhecidos e estudados, o
que impde o aprofundamento no estudo acerca do meio ambiente, porquanto este
constitui um bem que interessa a cada ser humano, ja que sua destruicdo pode significar
a destruicdo da propria vida na terra e a0 mesmo tempo, de interesse de todos, ja que 0s
efeitos da poluicdo ambiental, por via de regra, ndo respeitam fronteiras e atingem a
todos de forma indistinta (RONCHI, 2010).
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Apesar dos avangos tecnologicos em relacdo a veiculagdo das informacdes e
pesquisas, € preciso admitir que ainda acontecem erros técnicos-cientificos. O processo
de benchmarking entre os profissionais que atuam nas areas de prevencao a saude,
seguranca, meio ambiente, propicia a criacdo de uma maneira global as informacdes aos
envolvidos, na tentativa de propor alternativas mais adequadas para as atuais condigoes

de trabalho.

4.1 SAUDE OCUPACIONAL E AMBIENTE DE TRABALHO

O modelo de saude ocupacional, centrado no meio ambiente do trabalho e na
coletividade de trabalhadores, propunha uma abordagem interdisciplinar da saude,
envolvendo equipes multiprofissionais para intervirem nos locais de trabalho, visando
ao controle dos riscos ambientais (NI1U, 2010).

O SUS reviu essa organizacdo através da instituicdo de unidades de saude em
todos os municipios brasileiros (capilaridade) e o atendimento de trabalhadores do
servico publico e privado (universalidade). Pouco tempo depois, em 17 de mar¢o de
1992, o Brasil ratificou a Convencdo n° 155 da Organizacdo Internacional do Trabalho
(OIT), através do Decreto n° 2, de 17 de margo de 1992, cujo tratado versa sobre saude
e seguranca dos trabalhadores e prevé a adocdo de politicas nacionais de salude e
trabalho e o desenvolvimento de agdes pelos governos e empresas visando a melhoria
das condicg6es de trabalho (VASCONCELLOS; AGUIAR, 2017).

Nesse encalco, para efetivar tal compromisso perante a OIT o Brasil instituiu a
Politica Nacional de Saude no Trabalho (PNSST), através do pelo Decreto n 7.602, de 7
de novembro de 2011, visando a promocéo da saude, a melhoria da qualidade de vida
do trabalhador e a prevencdo de acidentes e danos relacionados ao trabalho por meio da
eliminacéo ou reducdo dos riscos labor-ambientais. Assim sendo, a PNSST encontra-se
assentada nos seguintes principios: universalidade, didlogo social, integralidade e
precedéncia das acOes preventivas as reparatérias ou assistenciais (MIESSA,;
CORREIA, 2014).

No tocante ao campo da saude do trabalhador, antes da criacdo do SUS todos
os assuntos relacionados a Politica Nacional de Saude no Trabalho (por exemplo,
reducdo de acidentes do trabalho e doencas ocupacionais) eram tratados no ambito do
Ministério do Trabalho e Emprego e da Previdéncia Social (VASCONCELLOS;
AGUIAR, 2017).
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Segundo Miessa; Correia (2014), uma definicédo do direito a satide deve ser real
ou potencialmente “garantizavel” para que seja exigivel. Significa dizer que as agdes
que compdem a politica de sadde devem necessariamente se traduzir em atos
normativos para que seja possivel cobra-las do Estado, porém, antes disso, elas também
exigem participacdo popular e democratica, sob pena de nao se alcancar a real e justa
nocao de saude. Para ser garantida, além de considerar a vivéncia e o conhecimento dos
trabalhadores sobre a atividade, deve a nocdo de saude se atentar aos aspectos
psicofisicos do meio ambiente do trabalho.

Somente a partir disso é possivel fazer uma leitura do que é saide em
determinado contexto e atividade, sendo esse 0 primeiro passo para se pensar em
intervencdes eficazes, tanto para o afastamento dos riscos laborais como para a
promocao de saude no trabalho (VASCONCELLOS; AGUIAR, 2017).

Os danos advindos a0 meio ambiente do trabalho, assim como os demais danos
ao meio ambiente de carater moral ou patrimonial, possuem uma dimensao difusa e, de
modo reflexo, uma dimensdo individual. Agqueles constituem os danos ocasionados a
sociedade ou determinada coletividade e estes, 0s produzidos em relacdo ao individuo
(ALMEIDA; LIMA, 2018).

A Consolidacdo das Leis do Trabalho — CLT, criada por meio do Decreto-Lei
5.452, de 01.05.1943, unificou a legislacdo trabalhista existente no Brasil a época.
Posteriormente, a Lei 6.514 de 22.12.1977, altera o Capitulo V, do Titulo Il, da CLT,
que trata especificamente da Seguranca e Medicina do Trabalho, trazendo disposi¢des
que representam um avango na prevencdo e protecdo do trabalhador no ambiente de
trabalho (VASCONCELLOS; AGUIAR, 2017).

O ambiente de trabalho deveria ser visto ndo somente em seus aspectos de
seguranca fisica, ergondmica ou bioldgica, para que as condigdes previstas nas NR 15 e
NR 16 da Portaria 3214/78 sejam neutralizadas ou eliminadas. Considerando o conceito
de saude da OMS como o completo bem-estar psiquico, mental e social, e ndo apenas a
auséncia de disturbios ou doencas, esta seria a condicdo a ser buscada: o favorecimento
de um ambiente de trabalho em que a saude integral fosse possibilitada (RONCHI,
2010).

A protecdo a saude do trabalhador brasileiro prioriza os aspectos fisicos,
quimicos e biolégicos do ambiente de trabalho como fatores de risco a sua saude.
Entretanto, a reestruturacdo produtiva trouxe novos contornos as relacGes de trabalho,

delineando novas formas de organizacdo, pautada em politicas e praticas de gestdo de
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pessoas, que priorizam a produtividade e o alcance de metas, muitas vezes alheias aos
limites fisicos e psiquicos do trabalhador, resultando na anulacdo da subjetividade do
trabalhador e, ndo raro, provocando doencas (GOMEZ; VASCONCELLOS; MACHADO, 2018).

Sabe-se que a eliminacdo total dos ambientes e atividades insalubres,
periculosas ou penosas € tarefa impossivel; no entanto, o empregador, o legislador e
demais responsaveis a minimizacdo ou eliminacao do risco, ndo por meio do uso dos
equipamentos de protecdo individual, mas sim por meio de mudancas de processo e
reducéo de jornada (SILVA, 2011).

A Comissdo Tripartite Permanente Paritaria (CTPP) de Seguranca e Saude no
Trabalho, do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), aprimorou a NR-17, que se
refere a ergonomia do ambiente de trabalho, numa comissao realizada em Brasilia, em
2006, com objetivo de melhorar a qualidade do ambiente e da funcdo exercida pelo
trabalhador. Fica garantida a prevencdo de doencas ocupacionais, por meio da melhoria
da ergonomia nos postos de trabalho, organizacdo e mobiliario. A norma agora tem um
capitulo que obriga as empresas a oferecer treinamentos e informacg6es sobre 0s riscos
das atividades (GOMEZ; VASCONCELLOS; MACHADO, 2018).

Os ergonomistas colaboram para o projeto e apreciagdo de tarefas, trabalhos,
produtos, ambientes e sistemas, com o objetivo de fazé-los harmonizaveis com as
necessidades, competéncias e limita¢Bes dos individuos. Assim, a ergonomia tem a ver
com adaptar o local de trabalho ao homem, bem como o homem ao local de trabalho.
No entanto, é preciso observar também as necessidades mentais e emocionais do
trabalhador (SILVA; LUCAS, 2009).

A ergonomia brasileira teve sua génese a partir da disseminagdo mundial dessa
ciéncia e, a partir de entdo, passou a ter uma posicao de grande relevancia no ambito
internacional, especialmente no ambito latino-americano (SILVA; LUCAS, 2009).

A revalorizacdo do ser humano somente pode ser alcancada com base no
solidarismo, na fungédo social da empresa e no principio da dignidade da pessoa humana,
e 0 ressurgimento da necessidade de se valorizar os direitos de segunda dimenséo, a
qualidade de vida do trabalhador é um dos escopos da efetividade das rela¢Bes sociais,

sendo certo que o ambiente do trabalho tem sua parte de influéncia.

4.2 CORONAVIRUS E MEIO AMBIENTE DE TRABALHO



35

A pandemia que assola 0 mundo no tempo presente exige, dada a sua alta
transmissibilidade, medidas céleres de todo o Poder Publico, bem como uma discusséo
da academia sobre o tema, o que contribuiu para que seja dada uma visdo geral a
populacdo e aos profissionais da area de satde sobre a mudanca do panorama mundial.

Em pouco tempo, o mercado mudou, colapsou em varios setores, e a
impossibilidade de exercicio das relagdes sociais minimas se fez presente, como ndo
podia ser diferente. A adversidade da Pandemia COVID-19 trouxe sofrimento ao povo
brasileiro, mas também a evidenciacdo das falhas e deficiéncias em diversas areas
essenciais: saude, educacdo, seguranca publica e defesa civil (TEIXEIRA et al., 2020).

No Brasil, a pandemia imp6s ao Estado a adogcdo de medidas urgentes de
socorro as vitimas e contencao do virus, atingindo diretamente as relagdes juridicas nas
mais variadas areas, emanando questionamentos que afetam o cotidiano da vida do pais,
e que precisam ser resolvidos pelo Direito. A crise sanitaria gerada pela pandemia
demonstrou que a Ciéncia Dogmatica do Direito é una, na medida em que todas as
esferas, em maior ou menor grau, foram “infectadas” pelo COVID-19. A presente obra
se propoe a refletir, a partir do tripé “Saude, Judicializacdo ¢ Pandemia”, sobre os
efeitos da pandemia para o mundo juridico (MASCOLA; GRAHAM; FAUCI, 2021).

Vive-se tempos de guerra, um momento muito grave para o Brasil e para o
mundo, em razdo da propagacdo da COVID-19, doenca causada pelo virus Sars-Cov-2,
de transmissdo rapida e silenciosa, que € letal para algumas pessoas (em especial para
idosos e portadores de algumas doengas), mas assintomatico em outras. Essa
particularidade da sua transmissdo vem impondo ao poder publico ndo apenas o
tratamento dos doentes, mas tambeém o estabelecimento de rigido controle sobre o
comportamento da populagéo e a reestruturacdo do sistema de saude para enfrentamento
de desafio nunca antes imaginado (CAMPOS, 2020).

As duas principais medidas adotadas nesse contexto sao a testagem em massa e
o isolamento (ou distanciamento) social. Porém, como a primeira dessas medidas supde
0 conhecimento de requisitos técnicos que ainda ndo estdao plenamente disponiveis no
Brasil, concentra-se no isolamento social, empregado em todo o mundo com o propdsito
de retardar o avango da pandemia e, com isso, de minimizar os seus efeitos sobre 0s
sistemas de saude. O isolamento auxilia no chamado “achatamento da curva”, ou seja,
na retencdo da progressao exponencial do virus que resultaria no colapso do sistema de
saude (CAMPQS, 2020).
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Porém, a eficécia da sua adocdo também demanda dos governos a concepgao e
implementacdo de politicas publicas de atendimento voltadas a coletividade, que criem
as condicBes necessérias a que os cuidados médico-hospitalares cheguem ao maior
numero possivel de pessoas e, sobretudo, aquelas que mais necessitam de tratamento
(CAMPQS, 2020).

O problema que se coloca, no caso brasileiro, é que no Brasil o controle
jurisdicional das politicas publicas de saude € marcado por légica diametralmente
oposta, que parece resultar de problemas sisttmicos na Administracdo Publica e da
desconfianca dos administrados em relagdo as decisbes dos gestores, e que contaminou
0s orgaos de controle e, também, o proprio Poder Judiciario. Com efeito, em razéo dos
naturais dificuldades enfrentadas pelo poder publico para fazer frente as demandas de
um sistema de saude que o constituinte determinou universal, é pratica corrente no pais
a propositura de a¢des judiciais para o acesso individual a prestacfes de salde publica,
como, por exemplo, o fornecimento de medicamentos, a marcagdo de consultas, exames
e cirurgias e a disponibilizacdo de leitos em hospitais e unidades de terapia intensiva
(CAMPOS, 2020).

Apenas para se ter uma ideia concreta do efeito desta pratica nas primeiras
semanas da crise da COVID-19, foram ajuizadas inumeras ac¢bes solicitando a
manutencdo ou a marcagdo de cirurgias eletivas; nas quais o poder publico teve de
defender a adogdo de medidas contra a COVID-19 como prioritarias; a consideragao
(por exemplo) de que elas (cirurgias eletivas) precisam ser realizadas em outro
momento, pois, em tempos de guerra, a prioridade é o combate do inimigo (CAMPQOS,
2020).

Oriundo de multiplas procedéncias, o virus que paralisa 0 mundo mata sem
marcar hora e reitera seu poder no cenario global. Adverte que suas investidas se
repetem. Isso ja ocorreu com outras pestes. Por exemplo, com a gripe espanhola (1918 a
1920) nascida nas turbuléncias econdmicas apds a Primeira Guerra Mundial. Com a
asiatica (1957 e 1958), com a gripe chamada de Hong Kong (1968 a 1970) e com a
febre hemorragica boliviana (1959/1990), vulgarmente apelidada de Tifo Negro.
Choques do petréleo e o fim da guerra fria seguido de transformacdes da industria
bélica nos anos 1990, ambos coincidiram com o Tifo Negro (MASCOLA; GRAHAM;
FAUCI, 2021).

A primeira indagagdo se prende no tocante a seara trabalhista e em relagdo a

natureza ocupacional da enfermidade, o que impde, de proémio, averiguar em que
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consiste esse tipo de enfermidade e 0 modo como trabalho contribui ou ndo para a sua
deflagracdo. Para tanto, necessariamente ha de revolver-se a regra prevista no artigo 20
da Lei 8.213/1991, segundo a qual as doencgas ocupacionais sdo subdivididas em
doencas profissionais e doencas do trabalho (FELICIANO; EBERT, 2021).

A questdo, contudo, € mais ampla, complexa e ndo se limita a investigar a
natureza ocupacional da enfermidade, considerando o alcance do conceito de acidente
do trabalho previsto na citada Lei que, ao tratar dos chamados “acidentes do trabalho
por equiparacdo”, inclui a doenga proveniente de contaminagdo acidental (artigo 21,
[118) e, ao se referir ao grupo de doencgas que nédo sdo consideradas como do trabalho,
menciona a “doenc¢a endémica” (FELICIANO; EBERT, 2021).

As medidas para proteger os trabalhadores da exposicao e infeccdo pelo SARS-
CoV-2, o virus que causa a Doenca por Coronavirus 2019 (COVID-19), dependem do
risco de exposicdo. Esse risco varia de acordo com o tipo de trabalho que esta sendo
executado, o potencial de interacdo (prolongada ou ndo) com as pessoas e a
contaminacgdo do ambiente de trabalho.

Os empregadores devem adotar estratégias de prevencao e controle de infeccéo
com base em uma avaliacdo completa dos perigos no local de trabalho, usando
combinagdes adequadas de controles administrativos e de engenharia, praticas de
trabalho seguras e equipamento de protecdo individual (EPI) para evitar a exposi¢cdo dos
trabalhadores. Alguns padrdes que se aplicam a prevencao da exposi¢ao ocupacional ao
SARS-CoV-2 também exigem que os empregadores treinem os trabalhadores em
elementos de prevencéo e controle de infeccdes, incluindo EPI.

Para todos os trabalhadores, independentemente dos riscos de exposicédo
especificos, é sempre uma boa pratica:

= Usar coberturas faciais (méascaras), no minimo, sempre que estiver perto de

colegas de trabalho ou do publico em geral. Dependendo do local de trabalho a
N95 pode ser indicado.

= Frequentemente, lavar as mdos com agua e sabdo por pelo menos 20
segundos. Quando o sabdo e a &gua corrente ndo estiverem disponiveis

imediatamente, use um desinfetante para as médos a base de alcool com pelo

menos 60% de etanol ou 70% de isopropanol como ingredientes ativos e
esfregue as méos até que sequem.

= Evitar tocar seus olhos, nariz ou boca com as méaos sujas.


https://www.osha.gov/shpguidelines/hazard-Identification.html
https://www.osha.gov/shpguidelines/hazard-Identification.html
https://www.osha.gov/coronavirus/standards
https://www.cdc.gov/coronavirus/2019-ncov/prevent-getting-sick/diy-cloth-face-coverings.html
https://www.cdc.gov/coronavirus/2019-ncov/prevent-getting-sick/hand-sanitizer.html
https://www.cdc.gov/coronavirus/2019-ncov/prevent-getting-sick/hand-sanitizer.html
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= Praticar a boa etiqueta respiratoria, incluindo cobrir tosses e espirros ou tossir /
espirrar em seu cotovelo / manga superior.

= Evitar contato préximo (dentro de 6 pés por um total de 15 minutos ou mais em

um periodo de 24 horas) com pessoas que estdo visivelmente doentes e praticam
o distanciamento fisico com colegas de trabalho e o publico.
= Fique em casa se estiver doente.

= Reconhega os fatores de risco pessoais. De acordo com os Centros de Controle e

Prevencdo de Doencas (CDC) dos Estados Unidos , certas pessoas,

incluindo adultos mais velhos e aqueles com doencas subjacentes , como doenca

cardiaca ou pulmonar, doenca renal crénica que requer dialise, doenca hepatica,
diabetes, deficiéncias imunoldgicas ou obesidade, sdo em maior risco de
desenvolver complicacdes mais graves de COVID-19 (FELICIANO; EBERT,
2021).

As doencas ocupacionais sdo, em regra, causadas por agentes fisicos, quimicos
ou bioldgicos peculiares a determinadas funcdes e caracterizadas, como tais, na lei.
Exemplifica-se com as afecc¢des devidas as radiagdes ionizantes, para os trabalhadores
que executam tarefas sob a acdo dos raios X; as operacOes de mergulho, para os
mergulhadores; pneumoconiose, enfermidade pulmonar originada da inalagcéo habitual
de particulas minerais ou metélicas em suspensdo, como ferro (siderose), asbesto
(asbestose), algoddo (bissinose); pneumonite quimica, intoxicagdo provocada pelo
contato com magnésio; amianto (fibrose pulmonar); leucopenia, reducdo do nimero de
leucocitos (globulos brancos) do sangue proveniente da intoxicagcdo crdnica por
benzeno.

Nessas condic¢des, ndo ha que se falar na COVID-19 como doenca profissional,
pois ndo héa atividade em que esteja presente de maneira especifica, salvo no exemplo de
pesquisadores dedicados exclusivamente a essa enfermidade, e, por isso, viesse a se
tornar inerente para eles. Apesar dessa observacdo, a Covid-19 pode ser enquadrada
como doenca profissional para as pessoas que atuam diretamente na area de combate,
como ocorrem com médicos, enfermeiros, fisioterapeutas, entre outros (FELICIANO;
EBERT, 2021).

A dificuldade quanto a esse respeitavel posicionamento é o fato de nao ser
inerente ao “exercicio do trabalho peculiar a determinada atividade”, na dic¢ao do
legislador, mas encontrar-se disseminada e, portanto, com possibilidade de atingir

qualquer pessoa que se encontre na area de risco, esteja ou ndo a exercer o labor.


https://www.cdc.gov/coronavirus/2019-ncov/php/contact-tracing/contact-tracing-plan/appendix.html#contact
https://www.cdc.gov/coronavirus/2019-ncov/need-extra-precautions/index.html?CDC_AA_refVal=https%3A%2F%2Fwww.cdc.gov%2Fcoronavirus%2F2019-ncov%2Fneed-extra-precautions%2Fpeople-at-increased-risk.html
https://www.cdc.gov/coronavirus/2019-ncov/need-extra-precautions/index.html?CDC_AA_refVal=https%3A%2F%2Fwww.cdc.gov%2Fcoronavirus%2F2019-ncov%2Fneed-extra-precautions%2Fpeople-at-increased-risk.html
https://www.cdc.gov/coronavirus/2019-ncov/need-extra-precautions/older-adults.html
https://www.cdc.gov/coronavirus/2019-ncov/need-extra-precautions/people-with-medical-conditions.html
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Inexoravel, contudo, e nesse ponto a afirmacdo dos Autores encontra relevo, é a
possibilidade de vir a ser como tal caracterizada, inclusive fazer parte da lista a que se
refere o legislador, e acarretar a presuncdo do nexo causal para esses profissionais,
diante da clara e evidente maior possibilidade de contagio, inclusive apurada em dados
estatisticos (FELICIANO; EBERT, 2021).

Conveém registrar que o art. 20, I, da Lei n. 8.213/91 atribui a natureza
ocupacional das doencas (sejam profissionais ou do trabalho) quando causadas pelos
agentes patogénicos ou fatores de risco, bem como se se tratarem de doencas
infecciosas e parasitarias relacionados no Anexo Il do respectivo regulamento, aprovado
pelo Decreto n. 3.048, de 6 de maio de 1999, muito embora a jurisprudéncia, ao longo
dos anos, tenha firmado posicionamento no sentido de ser tal relagdo apenas de natureza
exemplificativa, com fundamento na regra inserida, atualmente, no § 2°, do mencionado
dispositivo (FELICIANO; EBERT, 2021).

O artigo 29 da Medida Provisoria n® 927/2020 contemplava a possibilidade de
a COVID-19 vir a ser caracterizado como doenca do trabalho, sobretudo em virtude das
condicdes em que o labor é executado, 0 que dependia de prova a cargo do empregado,
dispositivo este que teve a sua eficicia suspensa por decisdo do Supremo Tribunal
Federal e, em 19 de julho, teve o seu prazo de vigéncia encerrado por ndo haver sido
ratificada pelo Senado Federal a mencionada MP. Esse fato, porém, ndo produziu
mudanca no quadro normativo anterior e, por conseguinte, a possibilidade de vir a
caracterizar-se como doenca do trabalho permanece inalterada (FELICIANO; EBERT,
2021).

As elevadas taxas de incidéncia da doenca servirdo de parametro para a
constatacdo do nexo causal e, assim, estabelecer-se a presuncdo em favor do empregado
guanto a origem ocupacional e a consequente inversao do 6nus da prova, pois nenhuma
das regras mencionadas foi alterada. Profissionais que atuam diretamente com pacientes
portadores de virus podem vir a se contaminar no manuseio de materiais colhidos ou ao
lidar com pessoas doentes. Nesse grupo encontram-se, entre outros, médicos,
enfermeiros, assistentes sociais, psicologos, odontologos, nutricionistas, fisioterapeutas,
técnicos de radiologia, técnicos de enfermagem, farmacéuticos, biomédicos,
paramédicos, bidlogos, desde que estejam nas atividades diretamente relacionadas
atendimento aos pacientes ou atividades correlatas (FELICIANO; EBERT, 2021).

Também motoristas de ambulancias que transportam 0s pacientes

contaminados; maqueiros; pesquisadores; ascensoristas; motoristas de carros funerarios
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que conduzem as vitimas fatais e 0s coveiros que o0s sepultam; vigilantes, vigias e
atendentes que trabalham nas emergéncias hospitalares; trabalhadores que realizam a
limpeza dos estabelecimentos de salde e higienizagdo de areas publicas ou privadas,

enfim, um amplo leque de profissionais.
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CONSIDERAGCOES FINAIS

O cenario que marca o mundo do trabalho se caracteriza por profundas
mudancas estruturais, capitaneadas pela chamada reestruturagdo produtiva. No primeiro
capitulo onde se estudo acerca do meio ambiente de trabalho pode-se ver que as
transformacdes, embaladas pelos desafios de novos padrbes de competitividade no setor
privado e de revigoramento da relagdo Estado-cidaddo, se caracterizam tanto pelo uso
intensivo das novas tecnologias da informagdo e comunicagdo quanto pela reciclagem
dos modelos de gestdo do trabalho e das organizacdes.

No segundo capitulo entendeu-se que o assédio moral configura uma espécie
do género dano moral, eis que a conduta abusiva praticada pelo agente assediador
repercute diretamente no direito a dignidade do trabalhador.

Ja no terceiro capitulo o enfoque foi na qualidade de vida no ambiente de
trabalho e pode-se entender que os impactos humanos deste cenario de mudancgas sdo
preocupantes. Os indicadores negativos, tanto no ambito da producdo de bens e servigos
quanto dos agravos a saude dos trabalhadores sdo inquietantes (ex. crescimento
exponencial dos casos de Dort e o aumento dos casos de suicidios nos locais de
trabalho).

Trata-se de um cendrio que convoca seus protagonistas principais (governantes,
empresarios, gestores, trabalhadores, dirigentes sindicais, pesquisadores) para 0
enfrentamento dos problemas causados pelo contexto de globalizacdo econdmica com
feicdo de tsunami.

A pandemia acelerou as transformacdes que se operam no mundo do trabalho e
acrescentou-se na agenda dos pesquisadores novos desafios. Além disso, no campo das
ciéncias aplicadas, como sdo o0s casos da sociologia clinica, da psicodinamica do
trabalho e da ergonomia da atividade, se construirem quadros explicativos validos no
campo da prevencao de riscos a salde, da promocdo do bem-estar dos trabalhadores e
da produtividade organizacional saudavel.

Nesta esfera, os pontos de interrogacdo que habitam a agenda dos
pesquisadores sdo inumeros e diversificados e cobrem diferentes tematicas: trabalho em
domicilio (transcendendo aqui a ocupacdo classica de “empregada doméstica”);
desemprego crénico e estrutural; intensificagdo do trabalho; precariedade de vinculos

empregaticios e informalidade; responsabilidade social das empresas; metamorfoses do
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sindicalismo contemporaneo; organizacdo dos trabalhadores nos locais de trabalho;
novos modelos de gestdo do trabalho; diviséo social e sexual do trabalho; flexibilidade
dos processos de trabalho; e trabalho imaterial. Certamente, a lista de interesses néo se
esgota nestas tematicas.

Assim conclui-se que uma abordagem em trés frentes deve ser implementada
para estabelecer um programa de ergonomia eficaz que evite doencas traumaticas e/ou
lesdes por esforco repetitivo. A primeira frente é a engenharia, o que se relaciona com
novo design das estacdes de trabalho. O segundo ponto inclui responsabilidades de
gerenciamento para novas contratacfes, novas atribuicdes e horarios de trabalho. O
terceiro ponto envolve treinar e educar os funcionarios. Considera-se que a qualidade de
vida é um fator que contribui para aumentar a motivagdo do colaborador no ambiente de

trabalho.
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