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MENSAGEM DA
CoORDENACAO DO FORUM

As mudancas no mundo do trabalho, caracterizada pela reestruturagao
do modo de producao de bens ¢ servigos, das relagdes de trabalho e do proprio
mercado laboral tornaram mais complexas e dinamicas as relagdes entre saude
psiquica e trabalho. Assim, torna-se necessario o estudo e o aprofundamento
interdisciplinar do conhecimento nas areas de qualidade de vida e satde do
trabalhador, buscando promover, proteger e valorizar o meio ambiente de tra-
balho de forma saudavel, bem como a saude psicofisica do trabalhador.

Inserto neste contexto, surgiu o projeto de realizar os Congressos In-
ternacionais de Saude Mental no Trabalho. Foram realizados, até o momento,
cinco conclaves: 2004, 2006, 2008, 2010 ¢ 2012.

Esses encontros sempre tiveram por finalidade discutir as questdes rela-
cionadas aos fatores de riscos ¢ doengas presentes no ambiente e nas relagdes
de trabalho, assim como os seus efeitos na saude psicofisica. O enfoque pri-
mordial ¢ a promoc¢ao da satde e a prevencdo de doengas, como também os
instrumentos juridicos disponiveis e necessarios para protecao e reparacao dos
danos a saude psicofisica dos trabalhadores no Brasil.

As escolhas dos temas da programagao foram pautadas pela interdis-
ciplinaridade. A necessidade de aprofundamento do conhecimento, da com-
preensdo, da multiplicidade e complexidade das suas dimensdes, de maneira
a tornar esse conhecimento acessivel aos profissionais do Direito, da Psiquia-
tria, da Medicina e Seguranga no Trabalho, da Psicologia Organizacional, da
Administracdo de Empresas entre outros, para propiciar-lhes respaldo doutri-
nario para uma maior seguranga no desempenho de suas atividades.

Este direcionamento levou a organizagdo a convidar os estudiosos mais
proeminentes de cada disciplina, para compartilharem a importante experién-
cia e cabedal académico no assunto proposto. A exceléncia € o compromisso
com o tema sempre foram uma preocupagao constante, por isso alguns pales-
trantes sdo presencas constantes nos congressos. Em especial, agradecemos
ao Prof. Jos¢ Augusto Rodrigues Pinto, colaborador permanente do Férum,
sempre disposto a estudar os temas propostos pela comissao e nos brindar com
a sua presenca e os seus conhecimentos.



Estes eventos sempre estiveram em perfeita sintonia com o direito inte-
gral a satide protegido em varios documentos internacionais da ONU, da OMS
- OPAS ¢ da OIT. Tanto ¢ assim que, nos dois primeiros congressos, tivemos
o privilégio de termos o apoio institucional desses trés Organismos Interna-
cionais, assim como no terceiro continuamos com o apoio da OMS — OPAS
e da OIT. Ademais, no primeiro congresso, tivemos a honra de contar com a
presenca de varios representantes da OIT, como, por exemplo, o Dr. David
Gold." Ele nos trouxe a metodologia utilizada pela OIT, Programa “SOLVE”,
que permite integrar os fatores de risco psicossociais na politica geral das
empresas.

E inegével o desenvolvimento progressivo dos temas psicossociais no
trabalho no estado de Goias, desde o inicio do congresso.

A coordenagdo, ao optar pela publicacdo da coletdnea de artigos apre-
sentados nos Congressos Internacionais de Satide Mental no Trabalho, siste-
matizou o conhecimento das atividades realizadas no congresso em trés pon-
tos. Na primeira parte do livro, agregamos a abordagem geral dos problemas
psicossociais no ambiente de trabalho. Seguimos com a enumeragdo de quais
sdo estes problemas e suas manifestagdes para encerrar com temas especificos
sobre essa matéria. O intuito ¢ possibilitar ao leitor uma visdo panoramica,
logica e coerente do assunto abordado, de modo a justificar e desenvolver a
tematica com uma compreensdo mais facil, propiciando uma leitura menos
ardua e mais agradavel.

Essa proposta de resgatarmos por escrito as memorias dos mencionados
congressos busca construir uma identidade cultural e a formagao de posturas
que instituam, promovam, protejam e valorizem o meio ambiente de trabalho
saudavel e a saude mental do trabalhador. Este, o trabalhador, entendido como
ser humano integrado no meio de produgao de bens e servigos. O aprofunda-
mento dos conhecimentos destes temas frisa a necessidade da adogdo de uma
mentalidade de prevencdo das ocorréncias de atitudes ou fatores de risco do
meio ambiente do trabalho que possam ocasionar doengas psicofisicas nos
trabalhadores. Assim, esperamos contribuir para a redugdo da incidéncia do
numero de casos de licengas do trabalho em razdo desse agente etiologico,
pois de acordo com experts essas situacdes podem causar a incapacidade para
o trabalho de varias ordens e graus.

A adog@o dessa abordagem tedrica nas politicas de gestdo de pessoal
mudaria significativamente as praticas de gestdo empresarial tanto do setor
privado como da administragdo publica, fortalecendo uma capacidade geren-
cial democratica e responsavel, associando a valoriza¢do do capital humano
em uma area tematica muito sensivel: a qualidade de vida humana. A cons-
cientizag@o ¢ um processo em cascata, a qual pode ser transmitida, melhorada
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e implementada por um niimero cada vez maior de empresas, regides ou ad-
ministragoes.

Quando o assunto ¢ saude mental, as consequéncias da falta de informa-
¢do, aliada a diversos fatores culturais, como a estigmatizacao sobre o tema,
ganham contornos alarmantes. Existe a necessidade de conscientizar trabalha-
dores, empregadores e todos os agentes que estdo envolvidos com a seguranga
e medicina do trabalho a respeito da importancia de um higido ambiente do
trabalho.

O Foérum de Saude e Seguranca no trabalho no Estado de Goias e o
Ministério Publico do Trabalho da 18 Regido (Goias) agradecem profunda-
mente a coordenacdo administrativa de todos os eventos pelo Instituto Goiano
de Direito do Trabalho, nosso parceiro constante dessa ardua e gratificante
caminhada em busca do conhecimento.

Januario Justino Ferreira
Coordenador Geral

Lais de Oliveira Penido
Coordenadora Cientifica

Euviania de Almeida Rezende
Coordenadora Administrativa






PRrREFACIO

1. A sofrida saga da humanidade pode ser resumida na busca, a0 mes-
mo tempo esperancosa e aflita, da felicidade. E a felicidade, por sua ingente
missdo de harmonizar sentimentos tdo radicalmente opostos como o hedonis-
mo ¢ a saciedade fisica que se digladiam na esséncia humana com a virtude e
a renuncia espiritual, ¢ um conceito tdo fluido e fugidio como as nuvens que
adejam o céu. A obstinada tentativa de obter essa harmonia pela sintese de
elementos assim antagoénicos tem sido somente sustentada pela persisténcia
incansavel do trabalho, um conceito tdo sélido e permanente como as rochas
que galvanizam a terra.

2. E facil a percepcio de que s6 ha uma chave capaz de abrir os um-
brais de tal sintese: o estudo consciencioso e tenaz das causas que impedem a
criacdo de formulas de remogao dos obstaculos que lhe sdo implacavelmente
opostos pela imperfeicao humana.

A vista deles, muitos a podem considerar utopica. Todavia, o estudo de
abrangéncia necessariamente multidisciplinar tem todas as condigdes de forja-
-la, considerando ser o trabalho uma fonte inevitavel de relacdes humanas de
conteudo simultaneamente individual e coletivo de implicagdes cientificas das
mais diversas ordens: médica, filosofica, juridica, econdmica, religiosa, tecno-
logica, para citar somente os ramos diretamente afetados, e numa larga escala
de extensdo e profundidade, que se desdobra em multiplas especializagdes,
que vao da psicologia a psiquiatria, da higiene e seguranca a responsabilidade
civil, trabalhista e penal, para ficar somente nas mais importantes.

3. Julgamos acertado dividir metodicamente em duas partes a faina pros-
pectiva desse imenso campo. A primeira delas, de carater imaterial, visa esta-
belecer a compreensdo da essencialidade do ser humano, uma vez que, feitas
as contas, 0 homem ¢ o pressuposto ¢ destinatario inico das especulagdes da
segunda parte, de carater material, que visa a compreensao do complexo aparato
de conhecimento cientifico e tecnologico que algou a primitiva sociedade de
sua tosca atividade de subsisténcia até o prodigioso estagio de civiliza¢ao deste
milénio, com todas as decorréncias positivas e negativas que em si carrega.



Aparentemente, a obra tem um tnico foco, dirigido a segunda parte
desse enorme campo de reflexdes. Podera suspeitar-se, no entanto, que algo
lhe falta se este prefacio ndo alertar para a clara consciéncia, nela revelada,
de que a floragao da felicidade na sintese tdo perseguida pelo trabalho so tera
sucesso quando o homem, que ja domina praticamente a natureza das coisas
por ele manipuladas para seu bem-estar material, aprender a dominar também
a maligna violéncia de sua propria natureza.

4. De fato. Um simples vol d ‘oiseau sobre o indice dos escritos indexa-
dos descortinara as relagdes de trabalho como um campo fortemente minado
de luta do homem contra si mesmo e contra seus semelhantes, no qual so-
bressaem os louros refulgentes das conquistas tecnologicas que multiplicam a
capacidade de criagdo do bem-estar material ao lado das cruzes sombrias das
vitimas tombadas na competi¢ao e na opressao desenfreadas que multiplicam
a capacidade de degradacdo moral.

Esse contraste permite discernir que sobre a realidade material da es-
sencialidade do ser humano se projeta a nodoa imaterial de violéncia inata que
lhe distorce a conduta, impedindo-o de alcancar a plena felicidade, apesar dos
amplissimos meios ¢ resultados fisicos que o trabalho lhe proporciona.

Tivemos ocasido de alhures meditar sobre e concluir que a violéncia ¢ um
atributo da natureza, quer contemplemos o universo com os olhos da ¢ dogma-
tica que o mostra como criacao divina ou com os olhos da certeza cientifica que
o mostra como resultado da portentosa explosao de massa comprimida.

Sem embargo da alternativa, o homem surge sempre como criatura da
natureza universal, da qual recebeu o cédigo genético da violéncia, sem o
qual lhe faltaria a aptidao da espécie para sobreviver no ambiente hostil de
sua origem.

Esse legado de violéncia genética transmitido ao homem pela natureza
lhe foi fundamental nas primeiras e rudimentares formas de organizagao so-
cial do trabalho, cuja nogdo de valor evoluiu da singela necessidade de sobre-
vivéncia (individual) e subsisténcia (social) para a complexa necessidade de
poder e riqueza, sindnimos obliquos de subjugagdo e exploracao, incompati-
veis com a universalidade da nogdo de valor da felicidade.

Desde entdo, num longo e progressivo processo de dominio tecnologi-
co gerador infinito de riqueza, a humanidade se debateu com a compreensao,
cada vez mais iluminada pela racionalidade, de que o trabalho, incitado pelo
bem-estar da abastancga, “¢ o caminho para a felicidade”, como resumiu Tris-
tao de Athayde, mas a violéncia genética, incitada pelo poder hedonista, € o
caminho para a perdi¢cdo. Dai este prefacio ter sido aberto com uma conclusao
e poder fechar-se com outra:



- Enquanto nao se fizer pela relacdo de trabalho a sintese da materiali-
dade violenta e hedonista da esséncia humana com a imaterialidade da virtude
e da rentincia espirituais, a humanidade jamais conhecerd a felicidade plena.

- O custo desta sintese sera um ingente esforco de mutacao genética,
ndo de simples tentativa de mutagao cultural, porque esta, limitada ao dominio
simplesmente intelectivo, carecera de energia para atingir a natureza da criatu-
ra, foco de irradiacdo de todas as formas de violéncia.

5. O livro que prefaciamos presta um testemunho vivo e da uma contri-
buicdo inestimavel para o desbravamento, com as ferramentas das relagdes de
trabalho, de trilhas capazes de levar o homem ao portal da felicidade que so-
mente a heranga genética de violéncia da mae-natureza insiste em negar-lhe.

Ao vigoroso sopro humanistico das ideias condensadas pelo Iluminis-
mo do século XVIII, o pensamento cientifico se voltou para o equacionamento
e solucdo, no interior das relagdes de trabalho, espécie hoje amplamente domi-
nante das relagdes humanas, do grave problema enunciado pelo que poderia-
mos chamar de “maldi¢ao de Hobbes”: homo hominis lupus.

O progresso, notavelmente acelerado desde o meado do ultimo século,
da teorizacdo e da pesquisa nas areas cientificas que recebem seus reflexos,
gragas as virtualidades dos amplos recursos técnicos postos a disposi¢do da in-
teligéncia humana, produziu uma messe internacional de ideias e conclusoes
em quatro aspectos que se confrontam no seu contetido: de um lado, o fator
social da concentragdo de poder e riqueza, responsavel pelo contraste entre
possuidores e despossuidos, cuja melhor expressao se resume num bindémio:
opressdo / fome; de outro lado, o fato individual da sede de poder e riqueza
ao preco de qualquer escrupulo, responsavel pela sanha da competitividade,
cuja melhor expressao se resume noutro bindmio: surmenage / estresse. Com-
binados, os dois bindmios respondem pelo doloroso cruel paradoxo da terra:
a humanidade dominou firmemente todos os meios materiais para ser feliz,
dos quais sdo resultados emblematicos a triplicacdo da expectativa de vida e
0 gozo do méaximo conforto fisico e ludico propiciados pelos engenhos tecno-
l6gicos da chamada pds-modernidade, dilapidando-os, porém, pelo compro-
metimento da satde mental e perda do senso moral das proporgdes em usa-lo.

6. O livro que prefaciamos da vivo testemunho e inestimavel contri-
buig¢do de como as ferramentas das relagdes de trabalho tém a for¢a de des-
bravadora dos caminhos que depositem a civilizagdo humana no portal da
felicidade, uma conquista que somente a heranga genética de violéncia da
mae-natureza insiste em negar-lhe. Mais do que isso, € o fruto maduro e sucu-
lento de reflexdes desenvolvidas em escritos de muitas das mais acreditadas
autoridades nacionais e estrangeiras nas multiplas searas especulativas da ja
acentuada multidisciplinaridade da matéria. Elas cristalizam as conclusodes



mais avangadas que pode oferecer o estudo dos efeitos individuais e sociais
das agressdes a satde, sobretudo mental, dos trabalhadores, a exemplo do
assédio moral e sexual; do burnout; da depressao; das doengas ocupacionais
e acidentarias e dos mecanismos de prevengdo e repressao das causas desses
transtornos pela acdo do Ministério Publico e do Judiciario Trabalhista; da
responsabilidade pela criacdo e pratica de ambientes saudaveis de trabalho
como obrigacdo do Poder Publico e da empresa; da moderna psicopatologia
do trabalho; dos fatores psicossociais de risco laboral e, por fim, dos paradig-
mas da gestdo de recursos humanos aplicada a satide mental do trabalhador,
entre tantos outros.

Sua organizacao e distribuicdo ao grande publico colima o esforco sin-
cronizado do Forum de Saude e Segurancga no trabalho no Estado de Goias, do
Ministério Publico do Trabalho da 18* Regido (Goiés) e do Instituto Goiano
de Direito do Trabalho de reuni-los numa sequéncia de cinco congressos de
ambito internacional que promoveram em Goiania, entre os anos de 2004 e
2012, especificamente dedicados a ampla discussao sobre a saide mental do
trabalhador, nas quatro variacdes fundamentais da preven¢ao, da conservagao,
da vulnerabilidade e da reabilitagao.

Essa tematica, como bem se v€, envolve todas as camadas de qualquer
comunidade, ja que a higidez ou deterioragdo das relagdes de trabalho sdo
determinantes, ultima ratio, do equilibrio familiar, da produtividade dos siste-
mas econdmicos, da sensacdo psiquica de bem-estar, da substancia, enfim, de
uma sociedade feliz.

Por tudo isso, muito mais do que a simples leitura atenta recomenda-se
a pratica ardorosa das licdes que veicula e a gratidao votada a todas as insti-
tui¢des e pessoas, que sem medir o prego do proprio sacrificio, idealizaram e
realizaram os conclaves de cujo seio nasceu, e a coordenag@o que lhe da esta
perene forma didatica.

JOSE AUGUSTO RODRIGUES PINTO

Da Academia Nacional de Direito do Trabalho
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JUSTIFICATIVAS PARA INICIAR O DEBATE JURIDICO
NO BRASIL SOBRE A SAUDE MENTAL
NO TRABALHO*

Luiz Eduardo Guimardes Bojart™

A proposta da minha fala ¢ apresentar os motivos para se iniciar o deba-
te juridico sobre satide mental no trabalho em nosso Pais.

Nas interpelagdes que me foram feitas antes, existe uma preocupagao
da consciéncia comum e, também nossa, de apresentar alguns fatores que jus-
tifiquem o debate neste pais, onde, ainda, se discute a inser¢do social.

O nosso congresso trata em detalhes de varios desses fatores. O Dr.
Rodrigues Pinto vai tratar dos aspectos legais e varios congressistas também
trazem temas especificos e determinadas hipdteses e casuistica sobre o trans-
torno metal e outros aspectos psicoldgicos do trabalho.

Vamos ter diversas oportunidades para nos aprofundar no tema. Eu te-
nho como desafio tratar do tema sem entrar na ceara dos demais conferencis-
tas, ou seja, apenas fazer uma apresentag@o do tema.

Num Pais como o0 nosso, onde ainda se discute a inser¢ao do cidadao, a
inser¢do da pessoa ou combate aos excluidos dentro da terminologia da moda,
eu me pergunto: a inser¢do a que? A inser¢do aonde? Eu diria que, quando
falamos de inser¢ao no Brasil, falamos de inser¢do a cidadania, mas temos
que pensar num conceito para cidadania no século XXI, o que ¢é cidadania do
terceiro milénio. Houve épocas em que defender a cidadania era defender a
participagdo politica do cidaddo. Pois bem, o Brasil ¢ conhecido como tendo
a mais avancada tecnologia eleitoral do mundo. Exportamos tecnologia elei-
toral, pois nosso sistema ¢ altamente tecnologico e eficiente, garante, pelo
menos, dentro dos parametros tecnoldgicos permissiveis, uma transparéncia,
uma lisura dos pleitos que sdo impares - poucos paises no mundo alcangam
essa formula.

Temos uma solug¢do que considero simplista, mas o debate ampliado
para a inclusdo de todos os brasileiros no processo eleitoral quer a concessao
do voto ao analfabeto; Porque, simplista. Porque o bom, o desejado, o dificil,
exigem mais. Existem duas formas de se fazer as coisas: a facil ou a correta.
A correta seria a erradicagdo do analfabetismo no nosso Pais, mas demos o

*Conferéncia proferida no 1° Congresso Internacional sobre Satide Mental no Trabalho, em 2004.

**Procurador Regional do Trabalho e Coordenador geral do 1° Congresso Internacional sobre Saude Men-
tal no Trabalho realizado em 2004.
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voto ao analfabeto por um sistema universal e, no entanto, nés temos, ainda,
reconhecidamente, uma legido de excluidos do processo.

Qual ¢ a cidadania que temos no século XXI? Nas tltimas décadas do
século XX ficou claro, principalmente apos a derrocada dos regimes comunis-
tas do leste europeu, que dentro da ordem socioecondmica que vivemos, a in-
sercao significa a inser¢do do trabalhador ou do cidadao, ndo na vida politica,
pois essa ja € uma realidade e ja ndo é o bastante, mas sim, a inser¢do do traba-
lhador na vida econémica do nosso pais. O cidadao hoje, para ser cidadao, tem
de ser trabalhador e estar incluido no sistema de producao, ter renda e consu-
mir. Ai vamos ter o cidaddo pleno. Nao um cidaddo com direito a voto, que
€ um conceito perseguido no século XIX. E no século XXI, qual é o cidadao
que queremos para o nosso pais? Qual € a inclusdo social que nds buscamos?
E a inclusdo na vida econdmica. Queremos um Brasil onde todos os cidadios
estejam na sua plenitude, ou seja, inseridos no trabalho, produzindo, gerando
e auferindo renda e, portanto, participando da vida econdmica do pais.

Dentro desse aspecto, podemos trazer a justificativa para iniciar o deba-
te sobre a satde mental no trabalho. Eu procurei dividir a minha explanagao
em trés questdes, ou trés linhas de argumentacao diferentes. Primeira: Satide
mental é satde no trabalho. A doenga mental representa custos para o trabalho.

1* Questao: Por que a satde mental € saude no trabalho?

2% Questao: Por que a doenga mental tem custos no trabalho?

3* Questdo: Como o Direito contempla e protege a pessoa acometida
por uma doenca mental?

Se conseguirmos uma resposta positiva estara justificado plenamente a
necessidade do debate.

Comegando pela primeira questao, que ¢é relacionar a saude mental com
a saude no trabalho, vamos procurar justificar dois fatores interrelacionados
a ideia de satde fisica e mental. O afastamento do conceito de que satde é
a auséncia de doenga ou, que saude é a auséncia de um agente patologico.
Nio é isso. Hoje é um conceito mais amplo do que a ndo-doenga. E por isso
que saude mental é um conceito dentro do conceito de saude. Os transtornos
psiquicos ndo sao infecciosos, ndo sdo patologicos, no sentido de haver um
agente patogénico: um virus, uma bactéria ou um parasita e o equilibrio do
meio ambiente, pois os transtornos sdo o produto de um desequilibrio entre o
homem e 0 ambiente onde ele vive e trabalha.

O desequilibrio do homem e do ambiente onde ele vive e trabalha talvez
seja o maior fator de desencadeamento de doengas ou de males psicologicos.

Vemos que os conceitos que eu estou tratando podem ser buscados em
Hipocrates Século XIV- Biblioteca Nacional, Paris “Para conhecer a satide e a
doenca ¢é necessario estudar o homem, em seu estado normal e a relagdo com
0 meio ambiente em que vive e investigar a0 mesmo tempo, as causas que
perturbam o equilibrio entre 0 homem, o meio exterior e social.”
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Estamos buscando conceitos de saude, de transtornos fora do conceito
normal, para que possamos tratar de saide mental e tratar da saide mental no
trabalho.

Idade Média, século X VI, Paracelsus mostrou a relagdo existente entre
certas doengas fisicas e certas profissdes e, também, o meio-ambiente. Ele
mostrou que algumas doencas estavam diretamente relacionadas com deter-
minadas profissdes ou que algumas doengas se relacionavam imediatamente
ao meio ambiente.

Isso € claro, hoje sabemos disso. Sabemos que o trabalho em conta-
to com o amianto desenvolve uma doenga chamada abestosis, trabalho em
contato com o benzeno causa leucopenia, trabalho em condigdes excessivas,
pressdo psicologica permanente. Induz o trabalhador a uma permanente ansie-
dade, incerteza, receio, medo, acaba gerando diretamente transtornos psicolo-
gicos graves, podendo comegar pela ansiedade, podendo avangar para depres-
sdo, sindrome do panico e outras doencas do género, da mesma forma que os
agentes quimicos e fisicos.

Para Salvador Allende, ja com uma posi¢ao ideoldgica desatualizada,
¢ bem verdade, “A saude € um processo dialético, bioldgico e social, produto
da interrelacdo do homem com o meio, influido pelos meios de produgdo e
expressa-se por niveis de bem-estar fisico, mental e social.”

Saunde, entdo, € um bem-estar fisico, € um bem-estar mental, € um bem-
-estar social. Sem isso, ndo ha satide. Queremos uma politica de saude no
trabalho, temos que pensar, ndo apenas na auséncia de doengas ou na pre-
vengdo de contato com agentes patogé€nicos. Temos de pensar no bem-estar
fisico, mental e social do cidaddo brasileiro. Nos ndo podemos permitir que
um cidaddo brasileiro, ao exercer a sua cidadania, ao buscar renda e trabalho
e, portanto, se inserir no sistema de mercado de produgdo e consumo de nosso
pais, seja nele vitimado, seja dele excluido.

Phyllis Gabriel € o autor de um informe da OIT intitulado “Satde men-
tal no local de trabalho”. Ele nos da um fator preponderante na nossa iniciativa
de comecar esse debate. “O lugar de trabalho ¢ um ambiente adequado para
educar os individuos e conscientiza-los acerca das dificuldades que a saude
mental destes enfrenta, com o fim de identificar os problemas e impedir que se
desenvolvam”. E eu digo um pouco mais dentro desse conceito todo, onde se
exerce os atos de cidadania. Podemos, por conta disso, chamar a responsabi-
lidade o governo, as sociedades empresariais, as sociedades profissionais para
fazer do ambiente de trabalho um ambiente para o exercicio da cidadania. O
trabalhador tem de ser tratado como um cidadao. O trabalhador ¢ um cidadao
do século XXI. O cidaddo do século XXI nio ¢ mais aquele que apenas vota.
Isso foi no séc. XIX ou no séc. XX. Hoje temos que buscar a integracao do
cidaddo brasileiro na vida desse pais, o que significa no sistema de produgao.
O ambiente de trabalho €, sim, o local propicio para isso. No local de trabalho,
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quando o trabalhador ¢ tratado com dignidade, vai tratar com dignidade o seu
filho, vai tratar com dignidade seu semelhante, vai exigir dignidade de quem
ndo o trata com dignidade. Mas, se onde ele exerce a cidadania, ele ¢ tratado
com desprezo, é tratado com opressao, com assédio moral, nao vai desenvol-
ver a sua cidadania, formando-se um circulo vicioso.

Para demonstrar alguns indicios do nascimento de uma consciéncia
universal de que a saude é um conceito de bem estar fisico e mental. A Or-
ganizacdo Mundial da Satde, ja declara em 1947 que “a saude ¢ um estado
de bem-estar fisico, mental e social total e ndo exclusivamente a auséncia de
doenca.” Como derivado disso “Todo individuo tem direito de gozar de um
completo bem-estar fisico, mental e social, no qual o individuo ¢ capaz de
desenvolver as suas potencialidades criativas.”

O conceito proprio de saude basta para transpor esse conceito para sai-
de no trabalho.

SAUDE “Categoria bioldgica e social que estd em unidade dialética
com a doenca e expressa o nivel de desenvolvimento fisico, mental e social do
individuo e da coletividade em cada momento historico do desenvolvimento
da sociedade.” E 16gico que o bem-estar fisico e mental e social do individuo
esta diretamente relacionado com o estagio social aonde ele vive. Quando
queremos a inser¢ao do cidadao brasileiro, ndo podemos imaginar hoje ou, de
hoje para amanha, ou daqui uma década, os padrdes ou a qualidade de vida de
alguns paises europeus. O que queremos ¢ que o trabalhador brasileiro seja in-
tegrado na vida econdmica do pais, com todas as dificuldades desta realidade
de vida econdmica do pais em que nds vivemos.

“Entendem-se como transtornos mentais € comportamentais as con-
di¢des clinicamente significativas caracterizadas por alteracdes do modo de
pensar e do humor (emogdes) ou por comportamentos associados com angus-
tia pessoal e/ou deterioragdo do funcionamento”; e, para nés, encontrarmos o
nexo de causalidade entre esses transtornos e as condi¢des a que o trabalhador
esta sujeito, condigdes ambientais, temos a referéncia da Declaragdo de Alma-
Ata (1978) na qual ficou consignado:

I - A Conferéncia reafirma enfaticamente que a satude - estado de com-
pleto bem-estar fisico, mental e social, e ndo simplesmente a auséncia de do-
enga ou enfermidade - € um direito humano fundamental, e que a consecugao
do mais alto nivel possivel de satide ¢ a mais importante meta social mundial,
cuja realizacdo requer a a¢@o de muitos outros setores sociais e econdmicos,
além do setor da saude.

Esses conceitos vao se multiplicando em diversos documentos e decla-
racdes internacionais. Na Declaragdo e Programa de A¢do da Cupula Mundial

sobre Desenvolvimento Social:
“1. Pela primeira vez na historia, a convite das Nagdes Uni-
das, reunimo-nos na qualidade de Chefes de Estado e Go-
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verno para reconhecer a importancia do desenvolvimento
social e do bem-estar da humanidade e dar a méxima priori-
dade a esses objetivos agora e no século XXI.

5. Partilhamos a convicgdo de que o desenvolvimento social
¢ a justica social sao indispensaveis para a prossecugio ¢ a
manutengdo da paz e da seguranga nas nagdes ¢ entre elas.
Por sua vez, o desenvolvimento social e a justica social ndo
podem alcangar-se se ndo existe paz e seguran¢a ou se nao
sdo respeitados todos os direitos humanos e liberdades funda-
mentais. Esta interdependéncia basica foi reconhecida ha 50
anos na Carta das Nagdes Unidas e cada vez se refor¢a mais.
6. Estamos profundamente convencidos de que o desenvolvi-
mento econdmico, o desenvolvimento social ¢ a protecao do
meio ambiente sdo componentes interdependentes do desen-
volvimento sustentavel e fortalecem-se mutuamente, o que
constitui o quadro dos nossos esfor¢os no sentido de alcangar
uma melhor qualidade de vida para todas as pessoas.”

Sexto compromisso:
“Comprometemo-nos a promover € a alcangar os objetivos
do acesso universal e equitativo a uma educagdo de quali-
dade, ao mais alto nivel possivel de satude fisica e mental e
(...); a preservar as bases essenciais para um desenvolvi-
mento sustentavel centrado nas pessoas e a contribuir para
o pleno desenvolvimento dos recursos humanos e sociais.
O fim destas atividades ¢ erradicar a pobreza, promover um
pleno e produtivo emprego ¢ fomentar a integragdo social.”

Com esse fim, no plano nacional:
“0) Garantiremos uma perspectiva integrada e intersetorial
que permita proteger e promover a saide de todos no proces-
so de desenvolvimento econdmico ¢ social, tendo em conta
os aspectos de saude das politicas de todos os sectores.”

Todos os fatores de desenvolvimento devem estar voltados, direciona-
dos ou devem ter por mote, ndo o lucro imediato, mas sim o desenvolvimento
socio-econdmico do pais dos cidadaos. Hd uma contradi¢do. Ao mesmo tempo
em que temos um sistema econdmico de livre iniciativa que legitima o lucro,
temos que colocar essa legitimacao sob a égide do desenvolvimento socioe-
condmico dos cidadaos brasileiros, porque o Brasil ndo ¢ um pais atrasado em
termos de legislacdo. Temos, por exemplo, a fungao social da propriedade. No
Brasil a propriedade ndo ¢ um direito absoluto, ¢ um direito relativo, s6 € ga-
rantido quando cumpre a sua funcao social. O lucro também, qual ¢ a fungdo
social do lucro? Promover o bem-estar fisico e mental de todos os cidadaos
brasileiros, no desenvolvimento socioeconomico do pais.

Na Declaracao Sociolaboral do Mercosul, e ai ja estamos caminhando
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com uma inspiracdo, sem duvida, na comunidade europeia, da qual estamos

distantes, ha previsio:

Declaragao Sociolaboral do Mercosul (1998) Satde e seguranga no tra-

balho:

“Art. 17 - Todo trabalhador tem o direito de exercer suas
atividades em um ambiente de trabalho sadio e seguro, que
preserve sua saude fisica e mental e estimule seu desen-
volvimento e desempenho profissional. Os Estados Partes
comprometem-se a formular, aplicar e atualizar em forma
permanente ¢ em cooperacdo com as organizagdes de em-
pregadores e de trabalhadores, politicas e programas em
matéria de saude e seguranca dos trabalhadores e do meio
ambiente de trabalho, a fim de prevenir os acidentes de tra-
balho e as enfermidades profissionais, promovendo condi-
¢Oes ambientais propicias para o desenvolvimento das ativi-
dades dos trabalhadores.”

Olhem o lago, ¢ o ambiente de trabalho propicio para a educaciao do
cidaddo, onde o trabalhador exerce a cidadania e € educado a exercer a cida-
dania e a exigir o respeito dos seus direitos de cidadania. Esse ambiente de
trabalho saudavel o é, também, um ambiente a nivel psicologico.

A Protecdo de Pessoas Acometidas de transtorno Mental e a Melhoria
da assisténcia a Saude Mental sdo garantidas:

Liberdades Fundamentais e Direitos Basicos:

“l. Todas as pessoas tém direito a melhor assisténcia dis-
ponivel a saude mental, que devera ser parte do sistema de
cuidados de saude e sociais.

5. Toda pessoa acometida de transtorno mental tera o direito
de exercer todos os direitos civis, politicos, econdomicos, so-
ciais e culturais reconhecidos pela Declaragdo Universal dos
Direitos do Homem, 1965, pela Convengao Internacional de
Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais, 1984 e por outros
instrumentos relevantes;

Vida em Comunidade:

Toda pessoa acometida de transtorno mental devera ter o
direito de viver e trabalhar, tanto quanto possivel, na comu-
nidade [...]”

Declaragao do Milénio das Nagdes Unidas (2000):

3. Nos reafirmamos nosso compromisso com o0s propositos
e principios da Carta Magna das Nagoes Unidas, a qual foi
provada sem carater de tempo e universal. Contudo, a sua
relevancia e capacidade em inspirar t€m aumentado, como
nagdes e povos tém se tornado cada vez mais interconecta-
dos e interdependentes.

Nos estamos determinados em estabelecer uma paz justa e
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duradoura em todo o mundo de acordo com os objetivos e
principios da Carta (...); respeito pelos direitos humanos e
liberdades fundamentais; (...) e internacional cooperagdo na
resolucdo de problemas internacionais de carater econdmi-
co, social, cultural ou humanitario.

6. Nos consideramos certos valores fundamentais serem
essenciais as relagdes internacionais no século vinte € um.
Esses incluem:

a- Liberdade. Homens e mulheres tém o direito de viver suas
vidas e criar suas criangas com dignidade, livres de fome e
do medo de violéncia, opressdo e injustica. Democracia e
governos participativos baseados na vontade dos povos me-
lhor asseguram esses direitos.”

Feita essa abertura, podemos falar dos custos ou das implicagdes da
falta de saude mental, dos transtornos mentais na relacao de trabalho. Um dos
maiores génios reconhecidos da pintura, Van Gogh, viveu no seu tempo, foi
genial, ndo foi reconhecido e ficou louco, cortou a orelha, fez o auto-retrato se
olhando no espelho e morreu na mais absoluta miséria e esquecimento. Isso &
importante para dizer o seguinte: os transtornos mentais atingem a todos nos,
eles atingem ricos e pobres, aos cultos e aos incultos, aos habilidosos e aos
inabeis, aos génios e aos seres humanos comuns.

Da onde vém os fatores? Podem vir do desequilibrio do ser humano
com o meio onde ele vive. De repente, estamos diante de um homem que
tinha talento e que nunca foi reconhecido pelo seu talento, pois a consciéncia
ou o ambiente da época ndo reconhecia sua arte, considerando-o um louco.
Ele passou por um sentimento de rejei¢do, de reprovacao, que nao foi o fa-
tor desencadeante da loucura; mas a favoreceu. O inverso também acontece
no meio ambiente de trabalho. Situacdes como tolher, criar um ambiente de
trabalho excessivamente repressor do desenvolvimento da criatividade indi-
vidual pode geral alguma dificuldade psicoldgica; o contrario também; exigir
além das capacidades ou das potencialidades do trabalhador, impor-lhe metas,
impor-lhe rigorosos programas a serem cumpridos, pode levar a um processo
de ansiedade, de depressdo que pode até torna-lo incapacitado para o trabalho.
Deve haver certo equilibrio. Aqueles que tém potencialidade criativa devem
ser estimulados a desenvolvé-las, bem como os que t€ém maior capacidade
operacional devem ser estimulados a aproveita-la.

O desafio do congresso ¢ a discussao de até onde isso € enquadrado no
meio ambiente de trabalho, a linha divisoria entre exigéncia de produtividade,
incentivos e a opressdo e o assédio moral. Esses limites ¢ que precisam ser
tracados.

Onus dos transtornos e Consequéncias da violéncia e do stress no tra-
balho:

Vitima: Tratamento médico; Licenga do trabalho; Aposentadorias por
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invalidez precoce:

Empregador: tanto no Ambiente/trabalhadores
Desmotivagao do trabalhador, Queda na produtividade e na /qualidade
dos produtos; Doengas profissionais (diminuicao sensivel nas defesas do cor-
po), Acidente de trabalho; Alta taxa de rotatividade, Absentismo, aumento de
conflitos internos. Irritabilidade do cidadao.
Sociedade: Perda de mao- de- obra (tanto direto como indireto), Licen-
cas de trabalho, Aposentadorias prematuras. Quem acaba pagando é sempre a
sociedade por meio do Sistema de Previdéncia Social.
Nao ¢ minha ideia exaurir os dados, levantamentos estatisticos do mun-
do todo. O Brasil esta dentro do Mundo. Podemos divergir quanto aos quanti-
tativos, mas nao podemos negar a existéncia do fator.

OIT No mundo

10% trabalhadores padecem de ansiedade

Paises UE

3% a 4% PIB problemas de satide mental
9% dos trabalhadores sofrem assédio moral [13 milhdes ]

USA

30 a 44 milhdes de ddlares gastos com depressdo por ano
depressao afeta 10% dos adultos em idade de trabalhar,
perdidos por volta de 200 milhdes de dias de trabalho, por ano.

Inglaterra

33% trabalhadores apresentam problemas de satide mental
5% dos adultos em idade trabalho sofrem depressdo grave.

Alemanha

7% das aposentadorias antecipadas por transtornos depressi-
S

Finlandia

50% dos empregados padecem sintomas relacionados com o
stress
7% sofrem cansago severo.

OMS

No mundo em 2020, depressdo serd a maior causa de incapa-
citagdo

INSS

transtornos mentais ocupam terceiro lugar concessao benefi-
cios previdencidrios

BRASIL - USP

17,8% da populacdo da alta classe média SP sofrem de de-
pressao.

Espanha

50% e o 60% do absentismo no trabalho relacionado com o
stress
15% da populagdo ativa (2 milhdes de trabalhadores) assédio
moral
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Agora vamos tratar da satide mental no ordenamento juridico brasileiro,
contudo sem nos aprofundarmos demais, pois sera matéria de outra conferéncia.

Declaragao Universal dos Direitos Humanos:

“Artigo 22 - Toda pessoa, como membro da sociedade, tem
direito a seguranga social e a realizagao, pelo esfor¢o nacio-
nal, pela cooperag@o internacional de acordo com a organi-
zagdo e recursos de cada Estado, dos direitos economicos,
sociais e culturais indispensaveis a sua dignidade e ao livre
desenvolvimento da sua personalidade.

Artigo 23 §1. Toda pessoa tem direito ao trabalho, a livre
escolha de emprego, a condigdes justas e favoraveis de tra-
balho e a protegdo contra o desemprego”.

Pacto Internacional sobre Direitos Economicos, Sociais e Culturais
DLG-000226 de 12/12/1991:

“Artigo 12 - Estados Partes do presente Pacto reconhecem o
direito de toda pessoa desfrutar o mais elevado nivel possi-
vel de saude fisica e mental.

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

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

¢) a prevengdo e o tratamento das doengas epidémicas, en-
démicas, profissionais e outras, bem como a luta contra es-
sas doengas;”

Convencao 155 OIT DLG-000002 de 17/03/1992:
“Articulo 3 — Para os efeitos do presente Convénio:
e) o termo saude, em relagdo ao trabalho, abarca ndo somen-
te a auséncia de doengas, mas também os elementos fisicos e
mentais que afetem a saude e estdo diretamente relacionados
com a saude e seguranga no trabalho.”

Convengao Americana sobre Direitos Humanos - Pacto de Sao José da
Costa Rica DLG-000027 de 26/05/1992:
“Artigo 5- Direito a integridade pessoal
1. Toda pessoa tem o direito de que se respeite sua integri-
dade fisica, psiquica e moral.”

Protocolo Adicional a Conveng¢do Americana sobre Direitos Humanos
“Protocolo de San Salvador” - DLG-000056 de 19/04/1995 (Decreto Legis-
lativo):

“Artigo 9 - Direito a previdéncia social
1. Toda pessoa tem direito a previdéncia social que a prote-
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ja das consequéncias da velhice e da incapacitagiao que a im-
possibilite, fisica ou mentalmente, de obter os meios de vida
digna e decorosa. No caso de morte do beneficiario, as pres-
tagdes da previdéncia social beneficiardo seus dependentes.
Artigo 10 - Direito a satde

1. Toda pessoa tem direito a satide, entendida como o gozo
do mais alto nivel de bem-estar fisico, mental e social.

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

d) Prevencao e tratamento das doencas endémicas, profis-
sionais e de outra natureza;

f) Satisfacdo das necessidades de saude dos grupos de mais
alto risco e que, por sua situacdo de pobreza, sejam mais
vulneraveis.

Artigo 11 - Direito a um meio ambiente sadio

1. Toda pessoa tem direito a viver em meio ambiente sadio
¢ a contar com 0s servigos publicos basicos.

Artigo 12 - Direito a alimentacdo

1. Toda pessoa tem direito a uma nutri¢do adequada que
assegure a possibilidade de gozar do mais alto nivel de de-
senvolvimento fisico, emocional e intelectual.”

Convencao Interamericana para Prevenir, Punir e Erradicar a Violéncia

contra a Mulher DLG-000107 de 31/08/1995:

“Artigo 1 - Para os efeitos desta Convencgao, entender-se-
-a por violéncia contra a mulher qualquer ato ou conduta
baseada no género, que cause morte, dano ou sofrimento fi-
sico, sexual ou psicoldgico a mulher, tanto na esfera publica
como na esfera privada.

Artigo 2 - Entende-se que a violéncia contra a mulher abran-
ge a violéncia fisica, sexual e psicologica:

b) ocorrida na comunidade e cometida por qualquer pes-
soa, incluindo, entre outras formas, o estupro, abuso sexual,
tortura, trafico de mulheres, prostituicao for¢ada, sequestro
e assédio sexual no local de trabalho, bem como em insti-
tuicdes educacionais, servigos de saide ou qualquer outro
local; e

¢) perpetrada ou tolerada pelo Estado ou seus agentes, onde
quer que ocorra.

Artigo 3 - Toda mulher tem direito a ser livre de violéncia,
tanto na esfera publica como na esfera privada.

Artigo 4 - Toda mulher tem direito ao reconhecimento, des-
frute, exercicio e protecao de todos os direitos humanos e
liberdades consagrados em todos os instrumentos regionais
e internacionais relativos aos direitos humanos. Estes direi-
tos abrangem, entre outros:
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b) direito a que se respeite sua integridade fisica, mental e
moral;”

Lei n° 8.080, (1990) sobre as condigdes para a promogdo, protecio e

recuperagdo da saude:

“Art. 2° - A saude ¢ um direito fundamental do ser humano,
devendo o Estado prover as condigdes indispensaveis ao seu
pleno exercicio.

§ 1° O dever do Estado de garantir a saide consiste na for-
mulagdo e execugdo de politicas econdmicas e sociais que
visem a reducao de riscos de doencas e de outros agravos ...
Art. 3° A saude tem como fatores determinantes e condicio-
nantes, entre outros, a alimentacdo, a moradia, o saneamento
basico, o meio ambiente, o trabalho, a renda, a educagao, o
transporte, o lazer e 0 acesso aos bens e servigos essenciais;
os niveis de saude da populagdo expressam a organizacio
social e econdmica do Pais.

Paragrafo tinico. Dizem respeito também a satide as ag¢des
que, por forca do disposto no artigo anterior, se destinam a
garantir as pessoas ¢ a coletividade condi¢des de bem-estar
fisico, mental e social.”

“Art. 6° Estdo incluidas ainda no campo de atuagao do Sis-
tema Unico de Satide (SUS):

I - a execugdo de acdes: ¢) de satide do trabalhador; e

V - a colaboragdo na protecao do meio ambiente, nele com-
preendido o do trabalho;

§ 3° Entende-se por satide do trabalhador, para fins desta lei,
um conjunto de atividades que se destina, através das agdes
de vigilancia epidemioldgica e vigilancia sanitaria, a pro-
mocdo e prote¢do da satide dos trabalhadores, assim como
visa a recuperacao e reabilitacdo da saude dos trabalhadores
submetidos aos riscos e agravos advindos das condi¢des de
trabalho, abrangendo:

III - a garantia ao sindicato dos trabalhadores de requerer
ao orgdo competente a interdi¢ao de maquina, de setor de
servico ou de todo ambiente de trabalho, quando houver
exposi¢do a risco iminente para a vida ou saude dos traba-
lhadores.”

Regulamento da Previdéncia Social - An e x o II - Agentes patogénicos
causadores de doengas profissionais ou do trabalho, Transtornos mentais ¢ do
comportamento relacionados com o trabalho (Grupo V da CID-10):

“VI - Transtornos mentais ¢ comportamentais devidos ao
uso do alcool: Alcoolismo Cronico (Relacionado com o
Trabalho) (F10.2)

1. Problemas relacionados com o emprego e com o desem-



prego: Condigdes dificeis de trabalho (Z56.5)
2.Circunstancia relativa as condigdes de trabalho (Y96)
VIII - Reagoes ao “Stress” Grave e Transtornos de Adapta-
¢do (F43.-) Estado de “Stress” Pos-Traumatico (F43.1)
1.Outras dificuldades fisicas e mentais relacionadas com o
trabalho: reagdo apds acidente do trabalho grave ou catastro-
fico, ou apds assalto no trabalho (Z56.6)

2. Circunstancia relativa as condigdes de trabalho (Y96)

X - Outros transtornos neurdticos especificados (inclui
“Neurose Profissional”) (F48.8)

1.Problemas relacionados com o emprego e com o desem-
prego (Z56.-): Desemprego (256.0); Mudanga de emprego
(Z56.1);- Ameaga de perda de emprego (Z256.2); - Ritmo de
trabalho penoso (Z56.3); Desacordo com patrdo e colegas
de trabalho (Condi¢des dificeis de trabalho) (Z256.5); Outras
dificuldades fisicas e mentais relacionadas com o trabalho
(Z256.6)

XI - Transtorno do Ciclo Vigilia-Sono Devido a Fatores
Nao-Organicos (F51.2)

1. Problemas relacionados com o emprego € com o desem-
prego: Ma adaptac@o a organizag¢do do horario de trabalho
(Trabalho em Turnos ou Trabalho Noturno) (Z56.6)

2. Circunstancia relativa as condi¢des de trabalho (Y96)
XII - Sensagdo de Estar Acabado (“Sindrome de Burn-Out”,
“Sindrome do Esgotamento Profissional”) (273.0)1. Ritmo
de trabalho penoso (Z56.3)2. Outras dificuldades fisicas e
mentais relacionadas com o trabalho (Z256.6).”

Fatores de riscos da satide mental no trabalho e das consequéncias que
isso pode trazer. Podemos apontar que o tempo ou o ritmo de trabalho em si é
um fator propensor aos transtornos mentais. A forma de organizacao do traba-
lho. Nao importa o que se exige, mas como se exige:

Organizacio de Trabalho. Tempo ou ritmo de trabalho:

* Longas jornadas;

* Poucas/curtas pausas para descanso;

» Refeicoes de curta duracao;

» Ritmo de trabalho intenso/ mondtono;

* Esforco fisico intenso;

* Posi¢oes forgadas/inadequadas, lugares desconfortaveis;
* Nivel de pressao exercido pela organizacao do trabalho;

e Turnos noturnos;

* Turnos alterados ou iniciando muito cedo pela manha;

» Responsabilidade inadequada a capacidade do empregado;
* Trabalhos perigosos/emergéncias;

* Nivel de aten¢do/concentracdo exigidos;



* Presenca de conflitos no trabalho;

 Exigéncias de ndo cometer erros;

* Ma relagdo com os supervisores;

» Dificuldades de atualizagdo inovagdes tecnologicas.

Sinais/ Sintomas de Distiirbios Psiquicos:

» Depressao, angustia, estresse, crises de incompeténcia, crises de cho-
ro, mal-estar fisico e mental:

» Cansaco exagerado, falta de interesse pelo trabalho, irritagdo cons-
tante;

* Insonia, alteragdes no sono, pesadelos;

» Diminui¢do da capacidade de concentragdo ¢ memorizagao;

* [solamento, tristeza, reducdo da capacidade de se relacionar com ou-
tras pessoas e fazer amizades;

* Sensagdo negativa em relacao 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 palpitacdes;

* Reducao da libido;

 Sentimento de culpa e pensamentos suicidas;

* Uso de alcool e drogas, e

* Tentativa de suicidio.

Acompanhados ou Nao de Sintomas Fisicos

* Dores (de cabega ou no corpo todo),

* Perda do apetite,

» Mal estar geral,

e Tonturas,

* Nauseas,

 Sudorese,

* Taquicardia,

» Somatizagdes,

» Conversoes (queixas de sintomas fisicos que ndo sdo encontrados em
nivel de interven¢des médicas) e

* Sintomas neurovegetativos diversos.






SAUDE MENTAL NO TRABALHO:
ESCLARECIMENTOS METODOLOGICOS PARA
JURISTAS*

Lais de Oliveira Penido**
Giancarlo Perone***

Introducao

O proposito deste estudo € abordar a tematica da satde mental no tra-
balho sob a perspectiva de esclarecimento aos juristas sobre as diretrizes ado-
tadas por outras disciplinas que ndo a juridica. E, também, analisar quais sao
os enfoques metodologicos adotados pela medicina, pela filosofia e pela psi-
cologia para a compreensao e a protecao dos riscos psicossociais relacionados
ao trabalho.

1. Esclarecimentos metodolégicos

A primeira incumbéncia metodologica a ser efetuada deve ser a de ex-
plicitar o que seja saide mental e o que sdo os agentes etiologicos ou fatores
de risco psicossociais.

Saude Mental no Trabalho é um campo de conhecimento, cujo proposi-
to € o estudo da dindmica, da organizacdo e dos processos do trabalho, visando
a promogdo da satde mental do trabalhador, por meio de agoes diagnosticas,
preventivas e terapéuticas eficazes,' sendo o stress, o transtorno do estresse

*Conferéncia proferida no 4 © Congresso Internacional sobre Saide Mental no Trabalho, em 2010.

**European Label em Autonomia individual e autonomia coletiva pela Universidade Tor Vergata em Roma,
Especialista em Direito Processual Civil e Direito do Trabalho e Processo do Trabalho pela Universidade
Federal de Goias.

***Professor aposentado de Direito do Trabalho e Diretor do Mestrado em Direito do Trabalho, Sindical e
Previdéncia Social da Universidade Tor Vergata em Roma e Advogado na Italia.

' Vid. GUIMARAES, T. A; NADER, R. M. e RAMAGEM, S. P. dvaliagio de desempenho de pessoal: uma
metodologia integrada ao planejamento e a avalia¢do organizacionais. Revista de Administragdo Publica,
Rio de Janeiro, v.32, n.6, p.43-61, nov./dez., 1998.

“0O estudo das conexdes satde mental e trabalho ndo é novo. Entretanto, os desenvolvimentos tedricos e
metodoldgicos sobre o tema, bem como a nitidez cada vez maior dos seus significados politico, econdmico
e sociocultural, assumem tal intensidade e abrangéncia, que se torna possivel falar de surgimento de um
novo campo de estudo marcado pela interdisciplinaridade. Neste campo, passam a ser examinados os
processos Saude/Doenga vinculados, em suas determinagdes ou desenvolvimentos, a vida laboral, através
de uma otica profundamente distinta das anteriormente adotadas, tanto pelo enriquecimento dos eixos de
analise quanto pela fixagdo de uma perspectiva em que as finalidades das investigagdes assumem diretrizes
éticas. O que significa que principios que ultrapassam a busca da produtividade sdo adotados, na medida
em que os estudos se voltam para identificar todos os aspectos ‘adoecedores’ inclusive aqueles que possam
estar servindo simultaneamente aos interesses da produgdo.” SELIGMANN-SILVA, E. O desgaste mental
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pos-traumatico, a depressdo, os transtornos de adaptacao, o assédio moral, o
assédio sexual, o burn-out,? suicidio relacionado ao trabalho, “Karojisatsu’™
e etc. espécies de manifestacoes de transtornos mentais e comportamentais
relacionados com a ma adapta¢do do ser humano ao trabalho por ele realiza-
do.* Trata-se, nesse caso, dos agentes etiologicos ou fatores de risco psicosso-
ciais® de natureza ocupacional.

O campo da satde mental no trabalho, por sua propria natureza, ¢ mul-
tidisciplinar. Em razdo da sua complexidade e de o seu contetido normativo
depender de conceitos explicativos que provém de outras disciplinas, o seu
estudo ndo pode ser limitado a uma s6 dimensao, visto que a sua analise por
disciplinas isoladas ndo abarca uma compreensao plena das relagdes estabele-
cidas entre o ser humano, a satide e o trabalho. Assim sendo, algumas conside-
ragdes prévias de outras disciplinas sdo necessarias neste contexto.

O Prof. Antonio Damasio,’ no livro O erro de Descartes, abre uma ja-
nela para a importancia das emogdes no controle do comportamento humano
e a sua indispensabilidade para a vida racional.” Argumenta que a natureza e

no trabalho dominado. Cortez/UFRJ, 1994, p.50

2“0 Burnout ¢ uma sindrome caracterizada pelo esgotamento fisico, psiquico e emocional, em decorréncia
de trabalho estressante e excessivo. E um quadro clinico resultante da ma adaptagdo do homem ao seu
trabalho.” FRANCA, H. H. A sindrome do burnout. Revista Brasileira de Medicina, v44, n.8, p.197-199,
1987.

3 Os primeiros relatos de casos ocorreram no Japao.

“Os transtornos mentais e comportamentais possuem etiologia variada, indo desde os fatores organicos
aos essencialmente psicologicos. Uma das caracteristicas dessas doencas, principalmente na sua relagao
com o trabalho, ¢ a invisibilidade. Esse processo de invisibilidade ocorre porque os problemas mentais ndo
aparecem em exames e radiografias como a hipertengao arterial, a diabetes, a tlcera gastrica, etc. Grande
parte das alteragdes psiquicas envolve processos cronicos, cumulativos e multicausais os quais podem ser
somatizados ou ndo.

*“Consistem fatores psicossociais no trabalho as “intera¢des entre o trabalho, seu meio ambiente, a satisfa-
¢do no trabalho e as condi¢des de organizagdo, por uma parte e, por outra, as capacidades do trabalhador,
suas necessidades, sua cultura, sua situacdo pessoal fora do trabalho, todo isso, por percepgdes e experién-
cias podem influir na saude, rendimento e na satisfagdo pelo trabalho.” OIT. Factores psicosociales. Op.
cit. p. 3.

®Antonio Rosa Damasio ¢ um neurologista portugués que trabalha na pesquisa sobre o cérebro e as emogdes
humanas. Estudioso de neurobiologia do comportamento humano e nas areas cerebrais responsaveis pela
tomada de decisdes e conduta. Os seus estudos debrugam-se sobre o campo da ciéncia cognitiva, aréa de-
cisiva para o conhecimento e a compreensao das bases cerebrais da linguagem e da memoria. Atualmente
¢é professor de Neurosciencia na University of Southern California. Publicou os livros: O Erro de Descar-
tes - emogdo, razdo e cérebro humano, em 1995; The Feeling of What Happens: Body and Emotion in the
Matking of Consciousness, Harvest Books, em 2000.

7 E interessante notar que, etimologicamente, a palavra Psicopatologia deriva dos termos gregos Psykhé +
Pathos + Logos, isto ¢, o estudo das doengas da alma. Uma das caracteristicas das pessoas que padecem de
psicopatologias sdo a frieza e a auséncia de sentimentos, sdo seres incapazes de sentir emogdes genuinas
por outros seres humanos. Sentimentos calorosos, tais como o amor, compaixao, altruismo, generosidade,
humildade e pena estao ausentes na area emocional do psicopata. Os especialistas concluem que o cérebro
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a extensao do repertorio e das respostas emocionais humanas nao dependem
exclusivamente do cérebro humano, mas da sua interagdo com o corpo e das
proprias percepcoes desse corpo. O que se passa no cérebro — as operagoes
mentais — influencia o corpo e vice-versa, concluindo que a mente humana ¢é
fruto do cérebro. Desta forma ele contrapde o dualismo cartesiano que separa
mente e corpo. Aponta como sendo um erro de Descartes a compreensio de
que a alma — razdo pura — seria independente do corpo e das emogdes, nao
ocupando lugar no espaco. A dualidade cartesiana tem influenciado o pensa-
mento filosofico ocidental e a pesquisa cientifica desde entao.

Questiona, também, o professor Damasio a metodologia de estudo® pro-
posta por Descartes, defendendo uma fusdo do estudo neurobiologico com a
investigacdo psicologica numa abordagem interativa das emogoes e da razdo.

Analisando a matéria sob outro enfoque, Bento de Espinosa rejeitou en-
faticamente a afirmacgao de que a razdo pode dominar a emogao. De forma an-
tagbnica ele defendeu que uma emogao pode ser ultrapassada apenas por uma
emocdo maior. A distingdo crucial no seu pensamento foi entre as emogdes
ativas e passivas, sendo as primeiras aquelas compreendidas racionalmente
e as outras as que ndo o sdo.” A sua grande inovagdo foi no sentido de que a
razao nao se opde aos afetos. Pelo contrario, argumenta que a propria razao €
um afeto, uma aspiragdo de encontrar ou criar as oportunidades de alegria na
vida e de evitar ou desfazer as circunstancias que causam tristeza a0 maximo.

A metodologia de pesquisa apregoada por Descartes ¢ extremamente
valida quando da investigagdo dos sistemas fechados. No entanto, o ser huma-
no é um sistema aberto,'° em constante interacdo com o seu meio ambiente,
portanto, atua sobre esse meio e sofre influéncia dele. O homem tem uma ten-
déncia natural a um estado interno de desordem, vinculado as etapas de mu-
danca, de experimentagdo do novo e da adaptagdo do seu organismo em busca

desses individuos responde de forma diferente da maioria das pessoas consideradas “normais”. Sao indi-
viduo muito mais racional que emocional. As emogdo, via de regra, vem do cérebro, assim como todos
os sentimentos e pensamentos. Quando o cérebro esta danificado ou com algum tipo de prejuizo nas areas
responsaveis pelas emocgdes, a capacidade de sentir emogdes fica prejudicada, assim como a capacidade
racional. E comum, entre psicopatas, uma explicago racional do que é certo ou errado, entretanto, por mais
que racionalizem isso, eles ndo conseguem sentir os sentimentos de certo e errado. Eles pensam e sabem o
que esta certo ou errado, mas ndo conseguem senti-lo.

8Descartes, no livro Discurso do Método, propds a pesquisa de um fendmeno, subdividindo-o nas menores
partes possiveis, com o fito de compreender cada uma das partes separadamente.

YESPINOSA. Etica. Parte 1, 6, 1998.

DAMASIO, A. Looking for Spinoza: Joy, Sorrow, and the Feeling Brain, Harvest Books, 2003.

CHAUI, M. Espinoza, uma filosofia da liberdade, Sao Paulo: Moderna, 1995. 4 Nervura do real. Imanén-
cia e liberdade em Espinoza, Sao Paulo: Cia. das Letras, 1999. Politica em Espinoza. Sao Paulo: Cia. das
Letras, 2003.

%0 modelo de sistema aberto é sempre um complexo de elementos em intera¢do e intercambio continuo
com o ambiente.
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do reequilibrio. Esta tendéncia denomina-se entropia'’. Este ndo ¢ um pro-
cesso estatico, mas, sim, um processo dindmico dos sistemas socioculturais,
muito diferente do equilibrio fixo para o movimento na fisica, que € a inércia.

Os fatores psicossociais t€ém o potencial de influir de maneira decisiva
no bem-estar fisico e mental do trabalhador, pois podem ocasionar uma dimi-
nuic¢do do nivel de saude do ser humano.'

Esses fatores de risco nunca se apresentam no entorno do meio ambien-
te laboral isoladamente, mas se interatuam de forma a potencializar os efeitos
nocivos. As inimeras doengas relacionadas a organizag¢do, aos processos ¢
ambientes de trabalho apresentam graves riscos a integridade e a satude fisica
e mental dos trabalhadores. '

O espago intimo individual, composto por emogdes, sentimentos e pen-
samentos, pode ser alterado pela exposi¢ao do ser humano a ambientes desfa-
voraveis que o tornem suscetivel quando da sua interagao nos grupos sociais.
Isto se da porque as reacdes de uma pessoa, aos problemas apresentados pela
vida, s@o determinadas por habitos adquiridos, pelos conhecimentos aprendi-
dos na convivéncia social; construindo as crengas e valores compartilhados
na dimensao cultural, assim como, construindo as experiéncias historicas e
coletivas dos grupos: a identidade individual e de um povo.

Essas intera¢des deixam marcas profundas na personalidade. Por meio
desse espaco interno - da nossa subjetividade - é que construimos o espaco
relacional, o qual permite que nos relacionemos com os outros individuos.

Além disto, uma parcela da doutrina juridica argumenta que essas defi-
ni¢des sdo muito genéricas, com uma conotagdo subjetiva muito grande.

Hans Selye,'* o primeiro investigador a estudar o stress, era endocrino-

"Palavra de origem grega que determina uma grandeza geralmente associada ao grau de desordem de um
sistema. Trata-se de um processo natural e saudavel, contudo quando a entropia aumenta até alcangar niveis
insuportaveis o individuo adoece e morre.

2Dentre eles compreende “aspetos fisicos e certos aspetos de organizagdo e sistema de trabalho, assim
como a qualidade das relagdes humanas na empresa. Todos estes fatores interatuam e repercutem sobre o
clima psicossocial da empresa e sobre a satde fisica e mental dos trabalhadores.” Outros fatores potencial-
mente negativos sao “a ma utilizacdo das habilidades, a sobrecarga de trabalho, a falta de controle, o confli-
to de autoridade, a desigualdade no trabalho, a falta de seguranga no trabalho, os problemas nas relacdes de
trabalho, o trabalho por turnos e o perigo fisico.” OIT. Psicosociales en el trabajo: naturaleza, incidencia
y prevencion. Op. cit. p. 1-2 e 5.

13“La interaccion negativa entre condiciones de trabajo y los factores humanos del trabajador pueden con-
ducir a perturbaciones emocionales, problemas del comportamiento y cambio bioquimicos neurohormona-
les que presentan riesgos adicionales de enfermedades mentales y fisicas.” OIT. Factores psicosociales en
el trabajo: naturaleza, incidencia y prevencion. Op. cit. p. 4

140 termo estresse foi empregado por Selye em um sentido neutro — ndo tendo uma conotagdo nem positiva
nem negativa. Ele definiu o stress como “reagao nao-especifica do corpo a qualquer tipo de exigéncia”. A
partir dessa defini¢do o professor diferencia dois tipos de estresse: o eustress que denota um situagao em
que o individuo possui os meios sejam fisicos ou psiquicos, para lidar com essa situacdo, e o distress que
esboga uma situagdo em que a exigéncia ¢ maior do que os meios para enfrenta-la. SEYLE, H. Stress in
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logista, isto ¢, um médico. Portanto o conceito de stress que ele formulou esta
amalgamado de conhecimentos médicos que, para ser entendido por comple-
to, necessita de conhecimentos prévios de medicina, que o jurista ndo tem.'
Se pegarmos, por exemplo, o conceito de stress'® adotado pelo acordo-
-quadro europeu e o analisarmos concomitantemente com o conceito de satide
mental pode-se concluir que ndo se trata de um conceito genérico. Sendo o
stress!” “um estado acompanhado de queixas ou disfungdes fisicas, psicold-
gicas ou sociais e que resulta dos individuos se sentirem inaptos para corres-
ponderem as exigéncias ou as expectativas que lhes sdo exigidas.”'® Trata-
-se, sim, do diagndstico da sintomatologia de uma disfun¢@o, realizado esse
diagnostico pela narrativa dos sentimentos, sensagdes e/ou disfuncdes fisicas
ou psiquicas do paciente no exame de anamnese.! Esses sentimentos, sen-
sacOes ou disfungdes, mesmo que seus efeitos sejam invisiveis a olho nu, ou

health and disease. Boston: Butterworth. 1976.

*Quando um paciente chega ao consultorio médico, a primeira pergunta que um médico faz ¢é: Qual foi
o motivo que trouxe o senhor at¢é mim? Comeca-se a anamnese. O paciente narra a0 médico a suas quei-
xas. Seria por exemplo mais ou menos assim: - Doutor, eu vim aqui porque tenho um cansago que nao tem
motivo. Durmo a noite inteira e amanhego cansado (ou ndo consigo dormir — insdnia — uma disfungao fisica
e também pode ser uma disfunc@o psicologica). Levantar da cama pela manha ¢ um sacrificio, até escolher
aroupa que vou vestir ¢ uma decisao complicada (disfungdo psicologica). Nao tenho vontade de fazer nada,
as vezes sinto vontade de colocar o dedo na tomada para ver se eu recarrego, (apatia - disfungo psicologi-
ca). Eu choro por qualquer motivo (disfungao psicoldgica). Nao tenho vontade de comer, ¢ como se tivesse
um nd na minha garganta (inapeténcia — disfuncao fisica). Tenho muita dor de cabeca (cefaleia — disfungdo
fisica). - Doutor, eu ndo sentia isso antes. Nao sei o que estd acontecendo comigo. Quando eu chego ao
trabalho tudo me irrita, eu explodo por qualquer motivo, (disfungio psicoldgica). As vezes eu leio um texto
e ndo entendo o que li. (disfungdo cognitiva) Nao consigo mais trabalhar direito e assim por diante...

!Na teoria original de Seyle ele denomina a Sindrome de Sindrome geral de adaptagdo, na qual o organis-
mo reage a percepcdo de um estressor com uma reagao de adaptacdo que gera uma momentanea elevagao
da resisténcia do organismo. Depois da fase de tensdo o organismo deve experimentar um estado de relaxa-
mento, para manter-se em equilibrio. Esta alternancia entre relaxamento e excitagdo sdo necessarias para
a manutengdo da saude. Contudo, se o organismo continuar sendo exposto a mais estressores, ndo podera
retornar ao estagio de relaxamento o que, a longo prazo, pode gerar problemas de satide. Esse processo
atravessa trés fases: reacdo de alarme; estagio de resisténcia e o estagio de esgotamento.

"Trata-se da soma de respostas fisicas e mentais causadas por determinados estimulos externos denomi-
nados “estressores”, que exige do individuo uma reagdo adaptativa a nova situagdo, permitindo-lhe supe-
rar determinadas exigéncias do meio-ambiente, assim como o desgaste fisico e mental causado por esse
processo. Tais reacdes podem ser funcionais ou disfuncionais, conforme cumpram ou nio sua fungdo na
superacdo da situacdo na adaptacdo a ela e dependendo do grau de sua nocividade e do tempo necessario
para o processo de adaptagdo.

$Esse conceito, na realidade consubstancia-se o 3° estdgio do stress. Nesse estagio, denominado de es-
gotamento ou exaustdo, as doengas ocorrem com mais frequéncia, tanto na seara psicologica: depressao,
ansiedade, impossibilidade de tomar decisdes, vontade de fugir de tudo, etc.; quanto na fisica: hipertensao
arterial, ulceras gastricas, retragdo de gengivas, psoriase, vitiligo e até diabete. LIPP, M. N. e MALAGRIS,
L. N. Manejo do estresse. In: RANGE, B. Psicoterapia comportamental e cognitiva: pesquisa, prdtica,
aplicagées e problemas. Campinas: PSY, 1995.

1“Sdo as informagdes prestadas pelo paciente acerca do principio e da evolugéo de uma doenga até a pri-
meira observa¢ao do médico.
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para um leigo - sdo uma evidéncia, para o médico, do ndo preenchimento dos
requisitos que o conceito de satide mental delimita para que se reconheca que
uma pessoa esteja saudavel.

O paciente narra ao médico uma série de sentimentos, sensagoes e dis-
fungdes fisicas ou psicoldgicas que descrevem uma patologia que o médico
ja conhece. Entdo o médico diagnostica que esse paciente chegou ao seu con-
sultério “com uma série de queixas” que demonstram que esse paciente nao
consegue realizar as suas atividades normais de maneira satisfatdria, nem de
trabalhar de forma produtiva e frutifera. Ele, paciente, se sente inapto para
corresponder as exigé€ncias ou as expectativas que lhes sdo exigidas no dia a
dia. Esse € o diagndstico médico. Um médico compreende perfeitamente esse
conceito. Essa ¢ a linguagem deles, que os juristas desconhecem completa-
mente.

Para os juristas, o significado de subjetivo abarca o que € proprio de
um ou de mais sujeitos, mas ndo ¢é valido para todos, podendo ser aparente ou
ilusério ou, mesmo, sendo passivel de interpretacdo pessoal.

Todavia, para o médico os sintomas descritos pelo paciente, mesmo
que sentidos subjetivamente pelo paciente, esses mesmos sintomas valem
para todas as pessoas que padecem da enfermidade por ele diagnosticada, ¢
um sintoma da doenca em si, e ndo da subjetividade do paciente, no sentido
que o jurista entende. Os sintomas que narra nao sao aparentes ou ilusdo do
paciente, sdo muito reais e destruidores da sua satide. Nao ha, na narrativa do
paciente, nenhuma interpretagao pessoal, mas tdo somente a descricdo literal
dos sentimentos, sensagdes e disfungdes fisicas e/ou psicoldgicas que o afli-
gem naquele momento.

Ademais, a subjetividade, na psicologia,”® é compreendida como o es-
paco intimo do ser humano com o qual ele forma as suas relagdes com o
universo social. E a relagio do mundo interior - composto de emogdes, sen-
timentos e pensamentos - com o mundo externo. Essas relagdes nos causam
marcas individuais profundas quando da formag@o da nossa subjetividade,
bem como na construcdo dos valores e das crengas vigentes em uma cultura,
construindo, assim, a experiéncia historica e coletiva compartilhadas pelos
grupos humanos.

20 individuo historico- social ¢ também um ser bioldgico, se constitui da rede de inter-relagdes sociais.
Cada individuo pode ser considerado como um né em uma extensa rede de inter-relagoes em movimento. O
ser humano desenvolve, por meio dessas relagdes, um “eu” ou pessoa ( self), isto é, um autocontrole egdico
que ¢ um aspecto do eu, no qual o individuo se controla pela auto-instrugao falada, de acordo com sua auto-
-imagem ou imagem de si proprio” BONIN, L. F. R. Individuo, cultura e sociedade. In: STREY, M. N. et.al.
Psicologia contemporanea- livro texto. Petropolis, RJ:Vozes, 199., p. 59.

Vid. RESENDE, A. C. Azevedo. Subjetividade em tempo de reificagdo: um tema para a psicologia social.
Estudos: Revista da Universidade Catélica de Goids. v. 28, n. 4, p.511-538. jul. /ago, 2001.

MORIN, E. A nogao do sujeito. In SCHNITMAN, D. F. (org). Novos paradigmas, cultura e subjetividade.
Porto Alegre: Artes Médicas, 1996.

TAVARES, J. Uma sociedade que aprende e se desenvolve- relagoes interpessoais. Lisboa: Porto, 1996.
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Nao se pode negar que a tematica da subjetividade se apresenta em
voga na atualidade em varios campos do conhecimento: da psicologia, da so-
ciologia, da antropologia, da medicina, do direito e da historia,”’ de manei-
ra contundente e aparentemente nova. A retomada dessa tematica pode ser
explicada porque, na historia das ciéncias humanas em geral, muitas foram
as explicagdes teoricas que rejeitaram a possibilidade de tratar a realidade
objetiva humana como expressdao da subjetividade e, a subjetividade como
objetivamente constituida.?

Todos os conceitos supramencionados cristalizam o entendimento de
que “a saude mental e a satide fisica sdo dois elementos da vida estreitamente
entrelagados e profundamente interdependentes. Avangos na neurociéncia e
na medicina do comportamento ja mostraram que, como muitas doencas fi-
sicas, as perturbacdes mentais e comportamentais resultam de uma complexa
interagdo de fatores bioldgicos, psicologicos e sociais.”? Consequentemente,
os fatores de riscos decorrentes da atividade laboral ndo sdo naturais ou ine-
vitaveis, nao € fruto da sorte ou do azar, muito pelo contrario, a satde laboral
¢ um processo em permanente desenvolvimento, pode-se ir ganhando ou per-
dendo, em virtude dos elementos e do conjunto de varidveis que rodeiam o
trabalhador, podendo causar-lhes danos ao bem-estar fisico, mental e social.**

Além do mais, os ordenamentos juridicos ndo oferecem o mesmo tra-
tamento - e as mesmas garantias - para a prote¢ao dos efeitos adversos pro-
vocados pelos transtornos mentais e de comportamento aqueles oferecidos
as doencas profissionais ¢ aos acidentes produzidos por causas fisicas, por
natureza mecanica ou por agentes quimicos, bioldgicos ou cancerigenos. A
norma aborda a tematica da saude mental em textos e normas esparsas, re-
gulando cada agente etiologico ou fator de risco psicossocial separadamente.
A falta de assimilacdo de disposigoes relativas a saude mental dentro de um
corpo normativo coeso de disposi¢des sistematizadas pode responder a varios
motivos, sendo vejamos.

Um dos motivos pode ser encontrado no que foi observado pela dou-
trina como uma cultura, cujo interesse preponderante esteja orientado apenas
para a prote¢ao da integridade fisica do empregado.”

21 A Psicologia estuda o individuo na sua singularidade, a Sociologia estuda os fendmenos sociais, tentando
explica-los, analisando os homens em suas relagdes de interdependéncia e a Antropologia estuda o homem
e a humanidade de maneira totalizante, isto ¢, abrangendo todas as suas dimensoes.

2ZADORNO, T. e HORKHEIMER M. Temas bdsicos de Sociologia. Sdo Paulo: Cultrix, s/d.

BORGANIZACAO MUNDIAL DE SAUDE. Relatorio mundial da saude: saude mental: nova concepgio,
nova esperanga. Lisboa, Abril de 2002, p.20.

20 respeito a saude mental consiste em transformar sistemas, atitudes e possibilidades.

% Vid. MONTUSCHI, L., Ambiente di lavoro e tutela della malattia psichica. Rivista Italiana di Diritto del
Lavoro, Milano, a. 6, n.1, p. 3-16, jan./mar. 1987.
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Outro motivo pode estar em que, nessa matéria, ha a necessidade de
uma transformacao profunda no pensamento humano, isto €, de um novo para-
digma. O ser humano tem uma resisténcia psicolégica em aceitar e incorporar
as ideias diferentes da sua. Existe uma dificuldade em abandonar as ideias
arraigadas.”® Este fenomeno é denominado na psicologia de dissondncia cog-
nitiva.*’

Outra possivel resposta, para a pouca relevancia juridica dada a satde
mental no trabalho, pode estar na estigmatizagao® dos transtornos mentais
pela populag@o em geral.

A pesquisa sobre a estigmatiza¢ao da doenca mental € escassa, em todas
as areas, nao obstante ter sido efetivada uma investigacdo apenas descritiva,
abrangendo o estudo das atitudes publicas ou da constatagdo da relagdo do-

2<Estar certo provoca uma sensagdo de superioridade, ao passo que estar errado ocasiona uma sensagio
de inferioridade. Portanto, qualquer coisa que sugira que estamos errados ¢ irritante e ocasiona mal-estar;
¢ uma ameaga a nossa autoestima.” Quando se reconhece um erro, torna-se imprescindivel aceitar um co-
nhecimento novo, neste processo o ego inevitavelmente saira ferido. A dissonancia cognitiva sempre surge
quando um raciocinio néo se enquadra no padrdo aprendido ao longo da vida. Ela surge no subconsciente
humano toda vez que alguém ¢ criticado por algo a que se sente ligado ou ¢ desafiado sobre o que considera
verdadeiro. A dissonancia consegue anular completamente o desejo humano de verdade. Se alguém “inves-
tiu tudo numa compra’, se fez um grande investimento em certo produto, crenga ou ideia, entdo, qualquer
sugestdo de que o investimento foi ruim tem grande probabilidade de ser ignorada, mesmo se for verdadei-
ra”. ROBINSON G. e STEINMAN, M. 4 Prova evidente, Sdo Paulo: Colel, 1996. p. 15-17.

YDescreve uma tensdo psiquica que provoca uma sensagdo de desconforto, efeito resultante do conflito
entre cogni¢des incompativeis entre si, ou que esteja em conflito com crengas de nivel mais primario.

2No discurso socioldgico, o conceito de estigma assume quase sempre o significado que Erving Goffman
(1922-1982) lhe atribuiu na obra Stigma - Notes on the Management of Spoiled Identity, de 1963. O termo
estigma, entre os antigos gregos, designava “sinais corporais com os quais se procurava evidenciar alguma
coisa de extraordinario ou de mau acerca do estatuto moral de quem os apresentava”; tratava-se de marcas
corporais, feitas com cortes ou com fogo, que identificavam de imediato um escravo ou um criminoso, por
exemplo. O conceito actual ¢ mais amplo; considera-se estigmatizante qualquer caracteristica, ndo necessa-
riamente fisica ou visivel, que ndo se coaduna com o quadro de expectativas sociais acerca de determinado
individuo. Todas as sociedades definem categorias acerca dos atributos considerados naturais, normais e
comuns do ser humano - o que Goffman designa por identidade social virtual. O individuo estigmatizado
¢ aquele cuja identidade social real inclui um qualquer atributo que frustra as expectativas de normalidade.
Goffman distingue trés tipos de estigma: as deformagdes fisicas (deficiéncias motoras, auditivas, visuais,
desfiguracdes do rosto, etc.), os desvios de caracter (distirbios mentais, vicios, toxicodependéncias, doen-
¢as associadas ao comportamento sexual, reclusdo prisional, etc.) e estigmas tribais (relacionados com a
pertenga a uma raga, nagao ou religido).

Do ponto de vista da Sociologia, e particularmente da corrente interacionista simbdlica, interessa sobretudo
analisar as relacdes que se estabelecem entre os estigmatizados e os “normais”. Os contactos sociais com o
portador de um estigma tendem a enfermar de inseguranca e dificuldades de diversos cariz - por exemplo,
nao saber como reagir, se olhar ou ndo directamente para o defeito visivel, se auxiliar ou ndo a pessoa, se
contar ou ndo uma anedota acerca desse “tipo” de pessoa. Qualquer que seja a conduta adoptada, por ambas
as partes, havera, muitas vezes, a sensa¢do de que o outro ¢ capaz de ler significados ndo intencionais nas
nossas acdes. Esta ¢ uma das razdes que levam a que os individuos estigmatizados desenvolvam estratégias
de encobrimento, por forma a garantir a0 maximo uma vida normal.”Estigma (sociologia) . In Infopédia
[Em linha]. Porto: Porto, 2003-2010. [Consult. 2010-06-28]. Disponivel na www: <URL: http://www.info-
pedia.pt/Sestigma-(sociologia)>.
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enga mental e violéncia na midia nos campos da medicina e da psicologia.”

A estigmatizacdo ligada a doenga mental esta presente na maior parte
das sociedades. Esta estigmatizacdo® tem componentes cognitivos e com-
portamentais, isto ¢, pode abranger questdes relativas ao conhecimento — a
ignorancia ou a desinformagao; questdes referentes a postura dos individuos
— preconceito; bem como questoes pertinentes ao comportamento das pessoas
— por meio da discriminagdo.’! Todos esses componentes estdo fortemente en-
trelacados ao sofrimento humano, as inaptiddes totais ou parciais e as perdas
econdmicas em todos os ambitos, representando um importante fardo para a
sociedade como um todo. Assim, a desestigmatizacdo das pessoas com trans-
tornos mentais € prioritaria para toda a sociedade.*

O estigma produz uma serie de altera¢cdes nos sentimentos, nas posturas
e no comportamento da pessoa afetada - baixa autoestima, pouco cuidado pes-
soal e retraimento social- assim como, também atinge aos familiares do doen-
te.* Eliminar ou reduzir a estigmatizagdo implica, sobretudo, adotar medidas
educativas para mudar crencas e atitudes das pessoas em geral, enquanto para
impedir a discriminacdo necessita-se de agdes no ambito legislativo, judicia-
rio e educacional.

¥KADRI, N., MANOUDI, F., BERRADA, S., MOUSSAOUI, D. Stigma impact on Moroccan families of
patients with schizophrenia. Can J Psychiatry, n. 49, p. 625-629, 2004.

RITSHER, J. B., PHELAN, J. C. Internalized stigma predicts erosion of morale among psychiatric out
patients. Psychiatry Res, n. 129, p. 257-265, 2004.

E uma caracteristica frequente no ser humano, sendo invasora, sutil e dificil de combate na auséncia de
estratégias claras e elaboradas para esse fim.

SIHINSHAW, S. The Mark of Shame. Oxford: Oxford University Press, 2007.
LINK, B. G.; PHELAN, J. C. Conceptualizing stigma. Ann Rev Sociol, n. 27, p. 363-385, 2001.

320 relatério do Cirurgido Geral dos Estados Unidos sobre a Saude Mental, Carlos Augusto de Mendonga
Lima, Diretor do Centro Colaborador da OMS para a Psiquiatria da Pessoa Idosa — Universidade de Lau-
sanne, publicado em 1999, descreve do seguinte modo o impacto da estigmatizagdo: “A estigmatizagdo
provoca a erosdo da confianga de que os transtornos mentais sejam afecgdes que podem ser tratadas. Tem
por consequéncia limitar a socializagdo das pessoas com transtorno mental, em particular ao recusar-lhes
oportunidades de emprego, de trabalho ou de moradia. A estigmatiza¢do dissuade o publico a pagar pelos
cuidados e, assim, reduz o acesso dos usuarios aos recursos e as possibilidades de tratamento e de apoio
social. A dificuldade ou a impossibilidade para obter um tratamento reforga as atitudes de diminuigdo da
autoestima, de isolamento e de desespero. A estigmatizagao despoja tragicamente a pessoa de sua dignidade
e interfere em sua participagdo ativa na sociedade”. In: Redugdo da estigmatizagao e da discriminag¢do das
pessoas idosas com transtornos mentais: uma declaragdo técnica de consenso. http://www.hcnet.usp.br/
ipg/revista/vol34/n1/39.html, acessado em 01/julho de 2010.

S THORNICROFT, G. Shunned: Discrimination Against People with Mental Illness. Oxford: Oxford Uni-
versity Press, 2006. WEISS, M.G.; JADHAV, S.; RAGURAM, R.; VAUNATSOU, P.; LITTLEWOOD, L.
Psychiatric stigma across cultures: local validation in Bangalore and London. Anthropol Med, n. 8, p.71-87,
2001.

RUSCH, N.; ANGERMEYER, M. C.; CORRIGAN, P. W. The stigma of mental illness: concepts, forms,
and consequences. Psychiatr Prax, n. 32, p. 221-232, 2005. SARTORIUS, N.; SCHULZE, H. Reducing the
stigma of mental illness: a report from a global association. Cambridge: Cambridge University Press, 2005.
SCAMBLER, G. Stigma and disease: changing paradigms. Lancet, n. 352, p. 1054-1055, 1998.



Os transtornos mentais sdo problemas de saude considerados na Clas-
sificagdo Estatistica Internacional de Doengas ¢ Problemas Relacionados a
Saude como “Transtornos mentais ¢ do comportamento’* em virtude disso, a
estigmatizagdo € inaceitavel.

Conclusiao

A saude atualmente é compreendida como um sistema, que abarca mul-
tiplas variaveis em cada situac@o analisada. Os estudiosos sistémicos da higi-
dez do ser humano propdem um novo e complexo paradigma, advogam por
uma reflexdo sobre os fundamentos da epistemologia dessa ciéncia. Entre as
implicagdes desse novo paradigma estdo a superagdo das tendéncias reducio-
nistas do ser humano. Trata-se de uma visao holistica no processo de huma-
nizagdo do ambiente humano do trabalho, sendo assim, o conceito de satde
mental deve envolver o homem no seu todo biopsicossocial e no contexto
social em que esta inserido.

De todo exposto, pode-se concluir que a Saude e Seguranga no Traba-
lho abarcam: 1- a conquista e a manutencdo do mais elevado nivel de satide
fisica, mental e social das pessoas no ambiente de trabalho; 2- a prevengdo do
adoecimento dos empregados, causado por condi¢des adversas de trabalho;
3 - a protecdo contra todos os riscos e agentes nocivos a saude no ambiente
de trabalho, sejam eles fisicos; quimicos; bioldgicos; ergondmicos ou psicos-
sociais; 4 - O ingresso e a manutencdo dos trabalhadores em um ambiente de
trabalho adaptado as suas caracteristicas fisiologicas e psicologicas.

Como se pode verificar, a matéria comporta uma analise mais ampla
e detalhada do que aquela que vem sendo feita pelo ordenamento juridico,
sendo necessaria a utilizagao de outra metodologia de aproximacao mais ade-
quada ao objeto de investigacao de sistemas abertos como nds, seres humanos.

A saude mental no trabalho requer uma aproximacdo metodologica de
investigacdo mais adequada e pertinente aos sistemas abertos, devendo ser re-
alizada por critério de investigagdo mais holistico, devendo ser a inser¢do, das
conclusdes obtidas por meio desse conhecimento, integrada no ordenamento
juridico italiano de forma mais organica e coerente.

A estigmatizacdo e a discriminag@o contra as pessoas com transtornos
mentais estdo muito difundidas na sociedade atual e suas consequéncias sao
devastadoras, ndo s6 para quem padece a enfermidade, mas também para a
familia do doente.

A satde ou doenca é um equilibrio dindmico da interatuacao entre o
potencial genético, a capacidade de adaptabilidade e os agressores e riscos
ambientais. Por conseguinte, a satide engloba aspectos subjetivos, objetivos e
psicossociais, os quais deveriam ser todos levados em conta quando da regu-

3*CID-10, capitulo 5, OMS.



lagdo da protecdo da satde e seguranca no trabalho.

O trabalho ocupa um lugar fundamental como constitutivo de modos
de ser e de viver e, também, no ambito cognitivo, ao permitir a expressao e
utilizacdo de habilidades psiquicas. A atividade profissional ¢ parte intrinseca
do universo individual e social de cada um, podendo ser traduzida, tanto como
meio de equilibrio e de desenvolvimento, como um fator desencadeante de
disttrbios psiquicos.

A reducao do bem-estar ¢ a sensagdo de ameaga, provocada pelos es-
tressores no local de trabalho, pdem em marcha um processo de adoecimento
que pode desencadear uma sequéncia de incidentes que, se nao forem impedi-
das a sua ocorréncia, as reacdes que, originalmente, eram transitorias, tornam-
-se permanentes, € o stress, antes, ocasional pode evoluir para um transtorno
mais grave: a depressao ou o burn-out.

O trabalho, de acordo com a ética atual, seria auténtico, no sentido hei-
deggeriano, isto é, somente se estivesse trabalhando e se esse trabalho ofere-
cesse ao sujeito a motivagdo para exprimir a propria personalidade.’

STOTARO, F. Non di solo lavoro: ontologia della persona ed etica del lavoro nel passaggio di civilta,
Milano: Vita e Pensiero, 1998.






ADMINISTRANDO OS PROBLEMAS DE SAUDE
EMERGENTES NO LOCAL DE TRABALHO*

David Gold**

A OCOOL & DROGAS
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Organizagdo Internacional do Trabalho
“SOLVE” - Um programa para as empresas
OIT (IFP-Safework)

Conceito

Estresse, Alcool e Drogas, Violéncia (fisica e psicolégica), HIV/AIDS e
Fumo geram doengas para os trabalhadores e baixa produtividade para as em-
presas. Somados, representam a maior causa de absenteismo e de acidentes de
trabalho, inclusive fatais, tanto nos paises industrializados, como nos paises
em desenvolvimento. Esses problemas podem originar-se fora do ambiente de
trabalho e depois serem levados para o local de trabalho, ou vice-versa.

Para a prevencgio eficaz desses problemas, as empresas deveriam desen-
volver programas de seguranga e saide no trabalho que tratem, inclusive, de
problemas psicossociais, negligenciados pelas abordagens tradicionais

“Conferéncia proferida no 1° Congresso Internacional sobre Saide Mental no Trabalho, em 2004.

**Ph.D., Occupational Safety and Health Engineering, Tampere University of Technology, Finland,
M.O.Ed,(Masters of Occupational Education), University of New Hampshire, Durham, NH, USA, B.A.,
Foreign Languages, Suffolk University, Boston, MA, USA
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A OIT, por meio de sua estrutura tripartite e de sua lideranca em segu-
ranga e saude no trabalho, encontra-se em posicao privilegiada para desenvol-
ver e apoiar atividades que possam traduzir conceitos em politicas, tanto em
nivel empresarial como nacional. A metodologia SOLVE foi elaborada para
permitir a organizacdo ou a empresa integrar questdes psicossociais nas po-
liticas gerais da empresa e estabelecer um arcabougo para o desenvolvimen-
to de atividades preventivas. Atividades especificas sdo desenvolvidas pelos
modulos MicroSolve (descritos abaixo), focalizados nas cinco areas tematicas
identificadas pelo SOLVE.

Ampliagdo da

politica
O conceito organizacional
SOLVE através do SOLVE
para incluir
problemas
I psicossociais

Avaliagdo dos -

problemas

psicossociais ne Implementacéo de
local de trabalhe e agdes no local de
modificagdo dos trabalho através dos

conceitos quando médules MicroSelve

necessario

Tlustragdo 1: O ciclo de implementagdo do SOLVE

MicroSolve

MicroSolve ¢ o seguimento e a aplicagdo pratica do SOLVE. Enquanto
o workshop SOLVE (com cinco dias de duragdo) objetiva mostrar os caminhos
para o estabelecimento de uma politica abrangente na empresa, os modulos
MicroSolve visam propor medidas praticas relacionadas aos cinco problemas
psicossociais tratados pelo SOLVE.

Concluido o workshop SOLVE, a empresa ou organizagao tera a opgao
de dar seguimento aos temas abordados, por uma série de modulos MicroSol-
ve. Cada MicroSolve fornecera instrugdes para que agdes preventivas sejam
postas em pratica. E possivel escolher os médulos MicroSolve que melhor se
adequem a determinadas empresas e/ou organizagdes. Os modulos MicroSolve
serdo desenvolvidos para cada um dos mais graves problemas psicossociais.
Até o momento, sete modulos MicroSolve estdo previstos para lancamento no
biénio 2001-2002:

- Prevencdo de assédio sexual no local de trabalho.
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- Reconhecimento no local de trabalho da existéncia do problema do

assédio sexual.

- Métodos para lidar com o assédio sexual no local de trabalho.

- Que pode fazer um supervisor para prevenir o estresse no trabalho.

- A habilidade do supervisor para detectar o estresse entre seus subor-

dinados.

- Métodos para lidar com o estresse.

- Prevengdo da discriminag@o contra trabalhadores portadores de HIV/

AIDS.

A medida que o programa SOLVE for sendo divulgado, médulos Mi-
croSolve adicionais serdo desenvolvidos em niveis internacional, regional e
nacional e somados aos modulos ja existentes.

Estratégia Educacional

Com o intuito de obter maior indice de fixa¢do de contetido por parte
dos participantes, cada area tematica do SOLVE foi dividida em seis blocos se-
quenciais. Cada bloco inclui um componente de desenvolvimento do conceito
da area tematica propriamente dita (uma hora de duragdo), um componente
focalizado no fornecimento de informagdes cognitivas necessarias a formagao
de politica na area tematica especifica (uma hora de duragdo) e um componen-
te dedicado a aplicagdo pratica do tema (duas horas de duragdo) por meio de
exercicios de simulacao.

Os exercicios de simulagdo sao especificos para cada setor. Compreen-
dem seis etapas, unidas entre si por elementos estabelecidos durante a primei-
ra etapa do exercicio e a elabora¢do de uma historia sequencial, com inicio
no primeiro dia do workshop e término em seu ultimo dia. A histdria € uma
série de cendrios contendo problemas que requerem decisdes participativas
da empresa para sua resolug@o. Os exercicios de simulacdo sdo concebidos de
maneira que cada participante do workshop SOLVE seja ativamente envolvido
na capacidade de representar o seu “papel”.

Parte do ultimo dia do workshop é dedicado ao planejamento de acdes.
Até o final do workshop os participantes serdo solicitados a desenvolver um
plano de agdo que devera indicar como os conceitos apreendidos no SOLVE
poderao ser aplicados em sua empresa no prazo de seis meses apos a conclu-
sdo do workshop. O participante sera, entdo, informado de que somente rece-
bera seu certificado apos o envio de relatério de implementagio do plano de
agdo ao facilitador de curso, referente aos trés meses posteriores a conclusao
do workshop.

Os modulos MicroSolve estdo estruturados de maneira semelhante aos
do workshop geral SOLVE, divididos em suas areas tematicas. Isto €, a pri-
meira hora do modulo ¢ dedicada ao desenvolvimento do conceito da area
tematica propriamente dita, na hora seguinte sao fornecidas informagdes cog-
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nitivas necessarias a formacao de politica na area tematica especifica e as duas
horas finais sdo utilizadas para a aplicag@o pratica por meio de exercicios de
simulagao.

Adaptabilidade

A atual metodologia SOLVE ¢é baseada na industria manufatureira. No
proximo ano sera adaptada as empresas de planos de saude, pelas modifi-
cacdes nos folhetos explicativos, atividades e exercicios de simulagdo. No
futuro, outras adaptagdes poderdo ser efetuadas em setores profissionais em
que haja demandas.

Facilitador Nacional do SOLVE

Por intermédio da OIT, uma instituicdo devera ser selecionada para
atuar como facilitador nacional para o SOLVE. Esta institui¢@o tera a respon-
sabilidade de coordenar o desenvolvimento do SOLVE em nivel nacional. A
medida que a metodologia do SOLVE for se desenvolvendo em determinado
pais, € possivel que a institui¢ao queira considerar sua adaptagao a varios seto-
res profissionais ou publicos-alvo, para posterior aplicagdo em nivel nacional.
A pessoa indicada pela institui¢do para atuar como facilitador nacional do
SOLVE devera ter concluido o workshop geral SOLVE e o workshop de Trei-
namento de Facilitadores, onde serdo adquiridos os conhecimentos e habili-
dades para a aplicagdo do SOLVE. O workshop Treinamento de Facilitadores
podera ser repetido em ambito nacional, a fim de gerar um efeito multiplicador
no numero de facilitadores treinados, tornando possivel o atendimento das
diversas demandas.

O workshop geral SOLVE — elaboracio de politicas em areas tema-
ticas selecionadas

Planejamento

O workshop SOLVE tem duracdo de 5 dias tteis. Pode ser ministrado de
segunda-feira a sexta-feira ou ainda ser organizado de forma mais convenien-
te, de acordo com as necessidades da empresa.

Equipamentos

Sera necessaria sala de aula bem iluminada, podendo ser escurecida
para fins de proje¢des multimidia, com mesas e cadeiras moveis. Uma ou duas
salas adicionais para trabalhos em grupo seriam desejaveis. Como o programa
SOLVE ¢ computadorizado, torna-se essencial a existéncia de um microcom-
putador com CD ROM e o programa Microsoft PowerPoint instalado, a fim de
que o projeto possa ser exibido em tela.



Participacao

Deverio ser selecionados participantes em multiplos de oito, no maxi-
mo de 24 participantes. E em cada grupo de 8 devera haver pelo menos um
empregado e um empregador (ou gerente sénior). Pessoas a serem considera-
das como instrutores do SOLVE no futuro deveriam participar do workshop.
Os participantes deverdo ser informados, com antecedéncia, que serdo solici-
tados a participar efetivamente nos cinco dias do workshop. Um participante
ideal do SOLVE ¢ aquele que estara habil a retornar a seu local de trabalho e
iniciar a¢des relacionadas aos temas psicossociais tratados no workshop.

Corpo de Instrutores

Os instrutores deverdo ser profissionais especializados em suas respec-
tivas areas de conhecimento. A aula expositiva devera ser evitada, consideran-
do que a metodologia do SOLVE requer grande envolvimento do participante.
Cada instrutor devera estar ciente do conteudo do workshop geral SOLVE e ter
sido participante de workshop anterior. E também desejavel que os instrutores
tenham tido alguma experiéncia de trabalho com organizacdes e empresas em
seus respectivos campos de atuacao.

E possivel que um facilitador de curso ou instrutor ministre varias areas
tematicas, entretanto, a diversidade de instrutores fard com que o workshop
torne-se mais interessante.

A seguir, uma lista de instrutores necessarios a administragdo do SOLVE:
- Facilitador de Curso (que tenha participado de um workshop SOLVE
e um workshop de Treinamento de Facilitador)

- Instrutor: Administragdo de Seguranga (que tenha participado de um
workshop SOLVE)

- Instrutor: Estresse (que tenha participado de um workshop SOLVE)
Instrutor: Alcool e Drogas (que tenha participado de um workshop
SOLVE)

- Instrutor: Violéncia (que tenha participado de um workshop SOLVE)
- Instrutor: HIV / AIDS (que tenha participado de um workshop SOL-
VE)

- Instrutor: Fumo (que tenha participado de um workshop SOLVE)

- Instrutor: Do Conceito a Realidade (um empregador ou gerente sénior
que tenha lidado com dois ou mais problemas psicossociais em seu lo-
cal de trabalho).

Materiais

A OIT fornecera ao facilitador de curso e aos instrutores, pelo facilitador
nacional, um manual de instrugdes SOLVE ¢ as apresentagdes em Microsoft
PowerPoint em CD ROM. Cada participante recebera também um manual do
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participante. Este pacote sera enviado como material basico e outros folhetos
e materiais serdo distribuidos pelo facilitador de curso durante o workshop.

Um conjunto de pré e pds-testes sera igualmente fornecido ao facilita-
dor de curso para ser aplicado ao inicio e ao final do workshop SOLVE. Estes
testes deverdo ser devolvidos a sede da OIT para analise e avaliagdo.

Horario
2* feira 3 feira 4* feira 5% feira 6" feira
Estresse Exercicio Encerramen-
09h00- | Aberturae | 09h00- | (introd.) de simula- | HIV-AIDS to do exercicio
10h30 Introdugdo | 10h00 ¢do em dro- | (introd.) . N
, de simulagdo
gas e alcool
Compreen- Compreen-
10h00- | dendo o es- P Apresenta-
-10h30 | tresse (A) dendo o HIV a0 de caso
~AIDS ¢
10030- 1 Intervalo Intervalo Intervalo Intervalo Intervalo
-11h00
Compreen- ‘Worksho
Adminis- dendo o es- A Exercicio de P
11h00- _trando os 11h00- tresse (B) Violénia simulagdio em sobre a apre-
-12h30 riscos -11h30 (introd.) HIV-AIDS sentagao de
caso
Exercicio
-12h30 estresse (A)
12h30- | Almogo Almogo Almogo Almogo
~14h00 Almogo
Exercicio
14h00- ﬁfnr;l;m; 14h00- dgo S‘Toué: georiggr;en— Fumo Plano de Agdo
-15h30 . -15h00 | © S (Introd.) (B)
riscos estresse (B) | violéncia
Drosas e Exercicio
15h00- A gl de simula- | Compreen-
-15h30 | 2°°° ¢30 sobre a | dendo o fumo
(introd.) A
violéncia
15h30- | Intervalo Intervalo Intervalo Intervalo
Intervalo
-16h00
Compreen- L
Exercicio dendo as Exercicio Exercicio de
16h00- de simula- 16h00- drogas ¢ o de simula- simulacio so- Conclusao e
-17h30 N -17h30 | | 5 ¢do sobre a § Encerramento
¢do alcool A bre o fumo
violéncia




Para maiores informagdes por favor entre em contato :

No Brasil:
OIT
Setor Embaixadas Norte, L 35
Brasilia, DF — 70800-400
email: brasilia@oitbrasil.org.br
Tel. 61 —426-0100
Fax. 61 —322-4352

Na sede da OIT em Genebra:

Dr. David Gold
Senior Occupational Safety and Health Education and Training Olfficer
SafeWork
International Labout Office
1211 Geneva 22 - Switzerland






VIAGEM EM TORNO DA SEGURANCA
E DA SAUDE NO TRABALHO®

José Augusto Rodrigues Pinto™

Preambulo

A saude do trabalhador esta entre as questoes sociais de ponta da nossa
época, mormente no campo mental, teatro dos mais pungentes sofrimentos
que € possivel testemunhar no homem.

Sua importancia cresceu enormemente, em face das profundas e velo-
zes transformacdes que o curso inabalavel da Revolugdo Tecnologica impde
a cada dia as relagdes capital/trabalho e a propria estrutura da sociedade pos-
-moderna, cercada de perplexidades, na sua busca por novo figurino de bem-
-estar individual e coletivo.

A mente humana continua guardando grandes mistérios, sendo insonda-
veis — porque nada o € para a férrea curiosidade da inteligéncia — pelo menos
nao desvendados em sua maioria. Isso obriga a desbravar, muito as apalpa-
delas, os elementos da alquimia que harmonize a complexa subjetividade da
psykhé humana com a objetividade da convivéncia social.

Por isso, a problematica do pequeno estudo a ser feito nao é simples-
mente trabalhista nem legislativa, como sugere a singeleza de seu titulo, po-
rém extensamente multidisciplinar, na medida em que enlaca especulagdes
e conhecimentos da Medicina (ou Higiene) e da Seguranca do Trabalho, da
Psicologia e da Psiquiatria aplicadas a investiga¢ao do poder do espirito e de
seus disturbios, sem dispensar a Teoria Geral do Estado, por sua implicagdo de
maestro responsavel pela dificil orquestracao desses complexos componentes
cientificos até os harmonizar na dire¢do de resultados praticos.

Por outro lado, a saude mental no trabalho é apenas um componente de
problematica bem maior, envolvente da higidez e da integridade fisica, que se
tornam facilmente vulneraveis pelas fraquezas da mente.

A incursao, por modesta que seja, nesse vasto campo especulativo, deve
necessariamente preceder o aspecto, comparativamente até prosaico, das dis-
posigdes legais trabalhistas que ddo suporte a uma politica de protecdo da
saude, inclusive mental, e da inteireza fisica do trabalhador.

*Conferéncia proferida no 1° Congresso Internacional sobre Satide Mental no Trabalho, em 2004.

**Professor Adjunto IV da Faculdade de Direito da Universidade Federal da Bahia. Juiz do Trabalho apo-
sentado da 5* Regido. Presidente Honorario da Academia Nacional de Direito do Trabalho



1. Stress: portal das enfermidades e do acidente no trabalho

Até hoje consideramos indefinivel se o trabalho deve ser visto como um
veiculo de prazer e dignificagdo ou de castigo e sofrimento humanos — divida
perfeitamente sustentavel no proprio desencontro de versoes biblicas. Certo,
porém, ¢é seu potencial de causar enfermidades, a depender da dosagem e das
condigOes de sua pratica - um potencial que se agigantou com muitos fato-
res novos surgidos da enorme capacidade criadora da Revolugdo Tecnologica,
grande responsavel, com suas rapidas e radicais mutagdes, pela instabilidade
do universo do trabalho, ora exibido aos olhos de todos.

Provém dele o grande sintoma moderno que a praticidade da lingua
inglesa sintetizou no vocabulo stress, magnifica sintese de muitos significados
sem a mesma forga de expressdo em nossa lingua — pressdo, tensdo, esgota-
mento — mormente por seu cortante efeito fonético.

Nos dicionarios nacionais, sua naturalizagdo com estresse, seu signifi-
cado ¢ descrito como “agdo inespecifica de agentes e influéncias nocivas (frio
ou calor excessivos, intoxica¢do, emogoes violentas, tais como inveja, 6dio,
medo etc.), que causam reagoes tipicas do organismo, tais como a sindrome do
alarme e a sindrome da adaptagdo.

Todos esses agentes e, sobretudo, essas influéncias negativas povoam,
hoje mais do que nunca, antes, o mundo do trabalho. E o impacto que causam
ao trabalhador, na sua relacdo individual com a empresa, ¢ o de superar suas
possibilidades de aplicagdo ao trabalho de resultados produtivos pelas condi-
¢Oes malignas em que lhe é exigido o esforgo da produgao.

O descompasso entre a qualificacdo exigida para o resultado e a desqua-
lificagdo das condig¢des oferecidas para o esforgo ¢é a fonte primaria do stress;
cujo desdobramento, por sua vez, é o portal de acesso das enfermidades e da
incapacidade acidentaria.

Urge desfazer certa tendéncia para atribuir aos desafios do trabalho o
papel de forca geratriz do stress. Ao contrario, entendidos como obstdaculos
que o trabalhador deve remover para chegar ao resultado que espera ex-
trair do trabalho, os desafios sdo uma forga espiritual positiva, na medida em
que enrijecem a energia psicologica e, por via reflexa, redobram a disposi¢do
fisica do trabalhador, constituindo um componente de excepcional valor da
atividade sadia e produtiva.

O maximo, portanto, a que se pode chegar pela intencdo de interligar os
desafios do trabalho e o stress, ¢ a visdo deste Gltimo como uma face negativa
do desafio, que, por influéncia das condi¢des se desenvolve o esforgo, conver-
te a disposicdo em esgotamento ¢ o otimismo em angustia, abrindo caminho
para a doenga, as lesdes fisicas e o fracasso do trabalhador.

2. Causas provaveis do stress no trabalho
Tao fundamental quanto saber que o stress € a causa primaria das en-
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fermidades no trabalho ¢é catalogar suas causas provaveis. Nesse proposito é
preciso ter em grande conta que as causas ndo atuam por igual sobre todos os
trabalhadores, em face da inegavel diferenca de elementos endogenos, como
os componentes psicologicos da formagdo da individualidade que dotam al-
guns de resisténcia maior do que a outros, de niveis culturais que diversificam
a capacidade de discernimento dos fatos circundantes do individuo e da atua-
cdo diferenciada de elementos exteriores, como o equilibrio da vida profissio-
nal, a boa qualidade do ambiente do trabalho, o circulo de amigos e colegas
de fungao etc.

Atentos para os diferenciais da a¢do sobre cada trabalhador, sdo causas
mais provaveis do stress que pode molesta-lo:

a) O modelo de trabalho — execucdo pesada, desequilibrio dos repou-
sos, alongamento das jornadas, padrdo de rotina que reprime a iniciativa e a
criatividade individual;

b) O modelo de diregdo — centralizagao diretiva das decisdes sobre a
execucdo das tarefas, auséncia de canais de comunicagdo entre os degraus
hierarquicos, desprezo pela participagdo do trabalhador com ideias para apri-
moramento da producao, falta de uma politica de interagdo da comunidade no
ambiente de trabalho e deste com a vida familiar do trabalhador;

¢) O modelo de relagoes interpessoais — falta de atengdo para o convi-
vio social dentro da empresa e de intercambio de ideias e ajuda na execugao
do trabalho;

d) O modelo de oportunidades — falta de perspectivas claras de cresci-
mento 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, instalagdes fisicas negligenciadas, falta de asseio ambiental, ex-
posicao a ruidos, deficiéncia de aeragao e iluminagao, desdém pela ergonomia.

Nem ¢ preciso detalhd-los em comentarios para concluir quanto influi a
falta de zelo da empresa com alguns desses itens (imagine-se com o seu todo)
na formagao de um sentimento de opressdo, no vazio de auto-apre¢o do tra-
balhador, minando sua resisténcia mental e abrindo as defesas organicas aos
males fisicos, a comegar pelos da mente.

3. Pré-avisos do stress

O stress nao desaba de chofre sobre a estrutura psicologica do homem.
Bem ao contrario, seu modo de instalar-se na mente e de produzir dano ¢ insi-
dioso, 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, o stress nao langa pequenos pré-avisos da devas-
tacdo do avango que causara ao organismo. Sao alguns desses avisos, claros
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e invariaveis:

- Dores de cabega atipicas;

- Repousos noturnos intranquilos;

- Desconcentragdo mental;

- Irritabilidade;

- Inapeténcia;

- Distonia e perturbacdes estomacais;

- Insatisfacdo com o trabalho;

- Depressao fisica ou moral.

A depender da frequéncia e intensidade de sua manifestacdo, esses si-
nais de alarme geralmente nao sdo levados em conta ou corretamente interpre-
tados. Atribuem-se, frequentemente, a males que ainda virdo com a passagem
aberta pelo proprio stress. Dai, via de regra, serem interpretados como causa
presente, quando ndo passam de consequéncias futuras. Portanto, a atencao
para esses sinais ou sinfomas, numa linguagem médica mais apropriada, €
fundamental para lhe atalhar a progressao, e esse atalho ¢ relevante em triplo
aspecto: pessoal (do empregado), economico (da empresa) e publico (da so-
ciedade), todos igualmente beneficiarios do resguardo da normalidade mental
plena.

4. Possiveis decorréncias médicas do stress

Se o stress, nos seus estagios iniciais, nao € por si mesmo uma doenca,
descura-lo pode desaguar em decorréncias médicas dos pré-avisos nao ouvi-
dos. Elas todas sao bastante conhecidas e invariavelmente lastimadas — quan-
do ja ndo ha jeito de cura-las ou quando sua cura s6 é conseguida por meio de
tratamentos extremamente estressantes, por sua vez.

Lembremos algumas delas:

- Disturbios cardiovasculares e/ou circulatorios — estreitamente rela-
cionados com o trabalho sob forte e permanente tensao psicologica;

- Afecgoes ortopédicas e musculares — dores de coluna, articulagdes e
musculos, lesdes de esforgo repetitivo;

- Lesoes fisicas acidentarias — resultado do relaxamento da atencdo
para a execug¢ao segura do trabalho;

- Perturbagdes mentais — depressao e esgotamento psiquico de mani-
festagdo permanente ou intermitente.

Pesquisas médicas acreditadas, embora ainda nao absolutamente con-
clusivas, sinalizam um provavel elo de causa e efeito entre condi¢des estres-
santes de trabalho ndo combatidas e o desdobramento de problemas de saude,
inicialmente controlaveis, em disfungoes letais, tendo no stress uma espécie
de background. Entre elas se arrolam as ulceras, o cancer, a deméncia ¢ o
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Por outra trilha de acdo, o stress cria situagdes extremamente propicias
ao afrouxamento dos freios da concentragdo nas tarefas, precipitando aciden-
tes causadores de incapacidade, total ou parcial, ou mesmo a morte do traba-
lhador, a depender apenas do grau de risco da execugao.

5. Concorréncia de causas exteriores ao trabalho

Trata-se aqui de uma perversa conjugacdo de fatores negativos, pois,
embora a epigrafe sugira a existéncia de causas ndo relacionadas com o tra-
balho, deve ter em conta a larga medida de origem na Revolugdo Tecnologica,
a qual esta solidamente presa a um novo sistema de vida social criado e de
relagdo capital/trabalho por suas maravilhas materiais.

Estao, nessa ordem de consideragdes, as infinitas possibilidades de am-
pliagdo e diversificacdo da producdo de bens, por meio da automacdo dos
processos de industrializagdo geraram muitos filhotes malignos da criacdo de
riquezas. Por exemplo:

- Reformulag@o da engenharia organizacional e gerencial da empresa;

- Acirramento da competitividade no exercicio das atividades produtivas;

- Acirramento do consumismo sem causa;

- Ingresso de novas formas de contratacdo do trabalho comprometedo-
ras da estabilidade do emprego;

- Surgimento da classe dos excluidos sociais pelo desequilibrio entre a
supressao e a cria¢ao de postos de trabalho humano;

- Deterioragao da qualidade de vida da sociedade urbanizada provinda
da 19 Revolucdo Industrial,

- Decadéncia dos valores familiares como referéncia social, por varias
causas (auséncia feminina do lar, exacerbagdo das solicitacdes financeiras,
perda das perspectivas morais da familia);

- Diminuigdo de oportunidades do primeiro emprego;

- Faléncia do Estado no cumprimento de seus deveres sociais;

- Sentimento de inseguranca pessoal pelo crescimento da violéncia;

- Escalada sem controle do trafico e consumo de drogas.

Outras causas, pelas quais tem o Estado a triste primazia da responsabi-
lidade, em razdo da ineficiéncia ou da simples inagdo no cumprimento de de-
veres basicos, precedem, se unem aquelas nascidas diretamente do trabalho,
da empresa e do lar. Todas sdo fartamente conhecidas dos paises subdesen-
volvidos, entre os quais o Brasil, tais como: caréncia de alimentagdo, moradia,
saneamento basico, educacao, transporte, previdéncia social.

A eficiéncia ou a faléncia gerencial desses servigos, itens essenciais do
dever do Estado, sdo determinantes do equilibrio ou desequilibrio da psique
individual e coletiva. Disso o legislador patrio demonstrou ter cabal conscién-
cia na sintese do artigo 3.° da Lei Organica da Saude (n. 8.080, de 19.09.90):
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“os niveis de saude da populagdo expressam a organizacao social e economica
do Pais.”

Percebe-se, sem a menor dificuldade, que cada um desses itens, sem se
originar diretamente do trabalho, é uma condicionante que precede e se une
as condicionantes trabalhistas tipicas, fortalecendo-a na produgao do stress.

Desse modo, passam a ser poderosas causas de stress, somaveis aquelas
que geram o circulo restrito da organizagdo do trabalho:

- a ma qualidade de vida do cidaddo (antes que trabalhador);

- a preocupagdo incessante com a conservacao do emprego ou — ironi-
camente — com a estabilidade do desemprego;

- as tentagOes frustradas do consumismo morbido, fermento dos senti-
mentos corrosivos de inveja, ressentimento, 6dio social etc.

- 0 medo da violéncia — sensagao tenebrosa de opressdao mental que, em
recentissima pesquisa popular revelou, so no Rio de Janeiro, acometer 61%
da populagao.

6. Medidas de prevencao do stress

Toda a experiéncia acumulada nos longos anos de desdobramentos da
19 Revolugado Industrial aponta para a prioridade da abordagem preventiva de
combate ao stress, como atalho para o declinio da incidéncia de incapacidade
e enfermidades no trabalho.

Duas razdes basicas justificam raciocinar assim. A primeira delas ¢ so-
cial, com firme alicerce na consciéncia de que “o trabalhador ndo é uma ma-
quina formada de musculos e nervos ou um amontoado de células™.!

Impende, entdo, preservar a integridade de sua natureza de ente dota-
do de razao, sentimentos e ambigdes, ao qual € preciso corresponder o gozo
integral da saude como direito e ndo como favor médico pela cura de enfer-
midades.

A segunda, ainda que seu lastro seja de puro interesse material, precisa
calar muito fundo no Estado e no empresariado, é a razdo econémica, cuja
importancia pode ser ilustrada com a sinceridade crua da estatistica: dados
numéricos da OIT, na década de 1980, mostraram uma incidéncia anual de 50
milhoes de acidentes de trabalho, com a mortalidade a /00.000 e a invalidez
permanente de /.500.000 trabalhadores.>

Dados muito mais recentes mostram que, no conjunto dos paises da
Comunidade Europeia, 60% dos trabalhadores se queixam de afecgdes da
saude provindas do trabalho, sendo 33% de dores de coluna, 23% de dores
musculares na regido do pescogo e dos ombros, 23% de esgotamento nervoso.
Isso se casa a observacdo estatistica de que 47% dos afetados trabalham em

'0.1.T. Introduccion a las condiciones y el medio ambiente de trabajo. Genebra, 1987, p. 25.

2op. cit., p. 1-2.
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posicdes forgcadas ou dolorosas, 57% executam movimentos repetitivos, 37%
manipulam cargas pesadas e 27% se consideram em situag@o de risco a satide
€ a seguranga.

No terreno acidentario, os nimeros colhidos para o ano de 1994 mos-
traram 48% de incidéncias, com mais de trés dias de afastamento, implicando
a perda de cerca de 146 milhdes de dias de trabalho. O custo total dos proble-
mas criados por enfermidades e acidentes no trabalho ficou no entorno de 20
bilhdes de dolares, representativos do valor médio de 3% do PIB do conjunto
desses paises.?

E facil refletir que o custo da prevencio desses males sera, sempre,
mais baixo do que o da perda da produgdo desses trabalhadores e de seu tra-
tamento e recuperacdo, sem falar do custo social da incapacidade, ainda que
temporaria, dos afetados. Portanto, talvez seja mais barato mostrar-se humano
do que capitalista.

O conubio entre o social e 0 econémico, numa politica de preven¢do do
stress e das enfermidades e acidentes dele derivados, revela-se numa equacao
de clareza extraordinariamente simples: a0 mesmo tempo em que tal postura
beneficia a integridade da satide fisica e mental do trabalhador, favorece a
competitividade da empresa e aumenta a seguranga da clientela usuaria de seu
produto ou servigo.

Este ultimo item — a seguranca da clientela — comumente desprezado
pelos que se debrugam sobre a matéria, aparece com énfase notavel no resul-
tado de estudos desenvolvidos por uma empresa seguradora norte-americana
a respeito de programas preventivos do stress adotados por empresas de ativi-
dade hospitalar, tendo por base os seguintes itens:

1. Educag¢do do Empregador e da Administracao da Empresa sobre o
stress no trabalho;

2. Troca de politicas e procedimentos hospitalares com vistas as fontes
geradoras do stress;

3. Implantagdo de programas de assisténcia ao empregado.

A tabulagao conclusiva dos dados recolhidos mostrou, num unico hos-
pital de médio/grande porte (700 leitos), uma diminui¢do de frequéncia de
erros médicos de cerca de 50% e um decréscimo do numero de demandas
Jjudiciais de pacientes usuarios dos servicos, ou de seus familiares, de cerca
de 70%.

Esta nos parece uma adverténcia muito clara de que as politicas de
combate ao stress no trabalho, que insistimos em considerar o portal ou atrio
das incapacidades acidentarias ou por doencga, ndo dizem respeito apenas ao
interesse “interna corporis” dos sujeitos do contrato individual de emprego,

3Una estrategia comunitaria de futuro para la seguridad y la salud en el trabajo. In: FORUM (publica¢do
da Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo, n. 1, http: // osha.eu.int).
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mas, também, aos consumidores que sdo, em suma, a sociedade na sua expres-
sdo mais ampla.

Dois minuciosos estudos da Agéncia Europeia para a Seguranga ¢ a
Satude do Trabalho (E! cambiante mundo del trabajo ¢ Calidad del trabajo:
una estrategia comunitdria de futuro para la seguridad y la salud del traba-
jo), advertem para os percalgos que as grandes mudancas de ordem técnica
e econdmica for¢ados pela Revolugdo Tecnologica tém criado as empresas,
sejam elas grandes ou pequenas, para que se dediquem a programas conve-
nientes de prevengdo do stress.

As grandes empresas tém sido afetadas pelo que ¢ identificado no pri-
meiro estudo como fragmentacion y estrutcturas mas sencillas. Assim € des-
crito o processo e seus reflexos sobre esse tipo de programas:

“Actualmente muchas de las empresas de mayor tamafio
funcionan ahora de una manera mas compleja que en el pa-
sado. Por un lado, se ha producido una fragmentacion de
grandes empresas tradicionales. Algunas areas de las mis-
mas pueden funcionar como unidades semiautdnomas y
las tareas de gestion se delegan en puestos inferiores. Por
otro lado, en la actualidad hay muchas mas empresas que
funcionan mediante franquicias. La empresa tradicional pre-
sentaba una estructura de gestion fuertemente centralizada,
también ello realtivo a las decisiones sobre la politica de
salud y seguridad y la contratacion de especialistas en la
materia. La fragmentacion y la delegacion en los mandos
inferiores, acompafados de la reduccion de los puestos de
gestion intermedios pueden generar dudas tanto acerca de
las competencias en materia de salud y seguridad como de
las responsabilidades a la hora de tomar decisiones... La
simplificacion de las estructuras de gestion de las empresas
deja pocos recursos disponibles para hacer frente a situa-
ciones imprevistas en materia de salud y seguridad. Ade-
mas, es posible que las empresas en las que se haya produ-
cido una reduccion de plantilla hayan dejado de contratar a
especialistas en la materia.” *

Ja as pequenas e médias empresas se embaracam em dificuldades tipi-
cas de suas limitac¢des, sobretudo econdmicas, a saber:

“En las PYME, la direcciéon — a menudo el propietario —
tiende a creer que la situacion se encuentra bajo control.
Muy a menudo la PYME posee una estructura patriarcal,
donde la maxima responsabilidad recae sobre el propietario,
cuyas limitaciones de tiempo lo obligan a centrarse en pro-
blemas que requieren una atencion inmediata. La prevenci-
on no se incluye entre estos problemas.

YEU-OSHA. El cambiante mundo del trabajo. In: Forum, n. 5, pag. 2, destaques nossos.
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Los recursos financieros de las PYME suelen ser escasos,
de modo que se aplican a fines con rentabilidad directa e
inmediata, que no incluyen la prevencion.

El motivo ultimo de la falta de interés de las PYME por la
prevencion es la contradiccion entre el mundo empresario
de las PYME con el centrado en la accion practica de cor-
to plazo, y el mundo de la prevencion, donde la accion es
inutil, salvo que se contemple desde una perspectiva a largo
plazo.

Es improbable que un cambio significativo y amplio en
la conducta de las PYME en este campo llegue a produ-
cirse Unicamente como consecuencia de cambios en las
reglamentaciones y la presion ejercida para que éstas se
cumplan.””

Comentarios assim, ainda mais considerando a autoridade de sua fonte,
dao enorme realce a presenca da norma juridica e da efetividade das medidas
de estado para sua observancia. E sdo exatamente esses dois pontos que cons-
tituem o apice e o epilogo de nossas modestas reflexoes.

7. Presenca do Direito e de sua norma no trato da segurancga e sai-
de no trabalho

A preocupacdo do Direito e de sua norma em proteger a seguranca e
a saude no trabalho, bem ajustavel a formula “Direito a Satide”, ndo € nova,
embora s6 tenha adquirido desenvolvimento robusto no contexto das varias
etapas da Revolugdo Industrial.

Sebastido Geraldo de Oliveira, em meritoria monografia sobre o tema,
faz um rapido e seguro retrospecto historico de larguissimo periodo anterior
ao século XIX, quando a Revolugdo Industrial mostrou sua forga em dois es-
tagios de seu avango. Refere-se o autor a identificagdo de doengas contraidas
no trabalho pelos escravos, desde os romanos Plinio, Juvenal e Lucrécio, € as-
sinala que, no século XVI (quando mal féramos descobertos pelos europeus),
ja existiam obras abordando o tema doeng¢as ocupacionais e os indicativos
de métodos de prevencdo e tratamento de algumas delas nos pulmdes, olhos
e articulagdes. Aponta, ainda, como marco historico da literatura na area, a
publicacdo do tratado De morbis Artificum Diatriba (As doengas dos Traba-
lhadores), por Bernardino Ramazzini, em 1700.°

Foi, no entanto, a Revolug¢do Industrial, pelo clima de aspera convi-
véncia criado entre o trabalhador e a maquina, que o incessante avango tec-
nologico forgou a consolidagdo dos estudos cientificos a respeito da satde do

3Op. cit., in Forum, n. 1, p. 5-6, destaques nossos.

SOLIVEIRA, S.A. de. Prote¢ao juridica a saiide do trabalhador. 2. ed. Sdo Paulo: LTr, 1998, p. 52-53.
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trabalhador, em trés direcdes sucessivas: a da medicina do trabalho (século
XIX), a da saude ocupacional (meados do século XX) e a da saude do traba-
lhador (final do século XX), evolugdo que orientou a norma juridica a trocar
um primeiro sentido médico de combate a doenga por outro, mais socialmente
justo, de preservagado da saude.

Compreendendo tal linha evolutiva, procuremos destacar contribuigdes
de entes publicos supra-estatais, estados soberanos e organismos ndo gover-
namentais para a ocupacgao legislativa dos espagos criados pelo interesse na
preservacdo da saude no trabalho e pelos problemas que os modelos, instru-
mentos e ambientes de trabalho criaram para a satude fisica e mental do tra-
balhador.

7.1. Normas de produg¢do supra estatal

A Organizagdo das Nagoes Unidas proclamou nos artigos 22 e 23 de
sua Declaragao dos Direitos Humanos, que toda pessoa tem direito a seguran-
¢a social e a condigoes justas e favoraveis de trabalho.

A Convencdo Americana sobre Direitos Humanos, no Pacto de Sdo
José da Costa Rica, declarou, em seu artigo 10, que “toda pessoa tem direito
a saude, como o gozo do mais alto nivel de bem-estar fisico, mental e social.
E, mais adiante, expressou o compromisso das nacdes signatarias de adotar,
entre as medidas visando assegura-lo, “a prevencdo e tratamento das doencgas
profissionais e a garantia do “direito de viver em meio ambiente sadio”, com-
preendendo o “direito a uma nutrigdo adequada que possibilite “o mais alto
nivel de desenvolvimento fisico, emocional e intelectual.”

A Convengdo Interamericana para Prevenir, Punir e Erradicar a Vio-
léncia contra a Mulher, firmada em Belém, 1994, arrola no conceito de vio-
léncia as de ordem fisica e psiquica.

A Organizagdo Internacional do Trabalho dedica cerca de duas deze-
nas de suas Convengoes Internacionais a divulgacao de medidas de protegao
preventiva ou repressiva de doengas no trabalho, das quais assumem destaque
as de numeros:’

* 148, de 11.07.79, tratando da protecdo do trabalhador contra os ris-
cos devidos a contamina¢do do ar, ao ruido e as vibragdes no local de traba-
lho, ratificada pelo Brasil em 14.01.82 onde entrou em vigor desde 14.01.83,
incorporando-se a legislacdo nacional pelo Decreto n. 93.413, de 14.10.86.
Esta Convengao ja foi ratificada por quarenta outros estados-membros da OIT;

» 155, de 31.12.81, tratando da seguranca e saude do trabalhador e do
meio ambiente de trabalho, ratificada pelo Brasil em 11.08.92, onde entrou

Sio fontes de referéncia sobre as Convengdes Internacionais da OIT: SUSSEKIND, A. Convengées da
OIT. 2. ed. Sao Paulo: LTr, 1998 e OLIVEIRA, S.G. de. Protecdo juridica do trabalhador. 2. ed. Sao
Paulo: LTr, 1998.
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em vigor desde 18.05.94, incorporando-se a legislacdo nacional pelo Decreto
n. 1.254, de 29.09.94. Esta Convengao ja foi ratificada por outros vinte e oito
estados-membros da OIT;

* 161, de 17.02.88, tratando dos servi¢os de satide do trabalho, ratifica-
da pelo Brasil em 18.05.90, onde entrou em vigor em 18.05.81, incorporando-
-se a legislacdo nacional pelo Decreto n. 127, de 22.05.91. Esta Convengao ja
foi ratificada por dezessete outros estados-membros da OIT.

Sao também significativas, ainda que versem campos restritos de pro-
tecdo da seguranca e da saude do trabalhador, as Convengdes que tratam da
protecdo contra riscos de intoxicagao pelo benzeno (n. 136/74); da prevengao
e controle dos riscos profissionais causados pelas substancias cancerigenas
(139/76); da seguranca e higiene nos trabalhos portuarios (152/81) e da reabi-
litagdo profissional e do emprego de pessoas deficientes (n. 159/83).

Além de seu valor normativo intrinseco, a contribui¢ao das Convengdes
Internacionais da OIT porta a virtude especifica da homogeneizagdo univer-
sal do tratamento das situagdes que versa, na medida de sua ratificagdo pelos
estados-membros e da sucessiva absor¢ao pelos ordenamentos nacionais res-
pectivos.

7.2. Normas de produgdo estatal estrangeira

A questdo da saude e seguranga no trabalho ¢é tratada com abundancia
na legislac@o internacional, especialmente nos paises industrializados da Eu-
ropa e nos Estados Unidos da América. Atentos a dimens@o do nosso trabalho,
optamos por apenas referir alguns pontos salientes no conjunto desse conjunto
normativo.

As leis norte-americanas se preocupam em estender as investigacdes
sobre seguranca e higiene do trabalho a area psicologica, marcando a impor-
tancia da higidez mental do trabalhador. Preocupam-se, outrossim, com o di-
reito do trabalhador a informacao e a participagdo nos programas e decisodes
sobre os riscos do trabalho, obrigando o empregador a usar meios de adver-
téncia aos riscos, os sintomas de doengas que possam advir e o tratamento
adequado de urgéncia em cada caso.

A TItalia manifesta o0 mesmo tipo de preocupacdo, assegurando as re-
presentagdes de trabalhadores o acesso ao controle de aplicagdo das normas
preventivas de acidentes no trabalho e doengas profissionais, além de obrigar
o empregador a mapear o estabelecimento (mappe de rischio), relacionando
as substancias utilizadas no ciclo produtivo, suas caracteristicas toxicologicas
e efeitos possiveis sobre o ser humano e o ambiente de trabalho.

O ordenamento portugués prioriza as medidas de “humanizacao do
trabalho”, mediante a criacdo de condigdes de seguranca, higiene e saude.

Sdo preeminentes as normas de dignificagcdo do trabalhador, tendo
como um dos pilares de sua sustentaciao a saude e a seguranca em todas as
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legislagdes europeias, sendo uma das tonicas da regulamentagdo norte-ame-
ricana a ideia de que, na mesma medida em que constroi riquezas, o trabalho
ndo pode ser instrumento de incapacidade ou morte do trabalhador.

Na Suica chega-se a considerar que, no ambiente de trabalho, o empre-
gador deve cuidar para que os trabalhadores nao-fumantes nao sejam prejudi-
cados pela ingestao da fumaca dos cigarros dos fumantes, expondo a satde a
risco como fumantes passivos.

A legislacdo espanhola exige que o empregador observe, na distribui-
cdo das tarefas, a relagdo de sua complexidade com a capacidade individual
do trabalhador, responsabilizando-o mesmo pelas consequéncias danosas das
pequenas imprudéncias ou negligéncias ocorrentes na execucao do trabalho.
A Suécia faz exigéncia similar de responsabilidade do empregador pela adap-
tacdo das tarefas a aptidao fisica e mental de seu executor, tendo em conta a
diversidade dessas aptidoes de individuo a individuo.

A lei canadense guarnece o trabalhador com o direito de formagao, in-
formagao e assessoramento nos aspectos da seguranca ¢ higiene na execucgao
do trabalho, sempre que esta oferecer a possibilidade de risco a satde ou peri-
go a integridade fisica do executor.

Na Alemanha, desde 1970, os sindicatos obtiveram o reconhecimento
de que trabalhos exigentes de maior esforgo, como os de prorrogacao de jorna-
da, ou maiores 6nus organicos, como os realizados em ambientes insalubres,
devem ter compensa¢ao em descansos mais generosos, sem prejuizo da inde-
nizagao retributiva dos danos ou riscos a que expdem o trabalhador.

Na Argentina, ja se reconhecia, desde os anos 30 do século passado,
o direito a duragdo diaria e semanal reduzida para os trabalhos em ambiente
insalubre.

Nota-se uma preocupagado dos legisladores de todos esses paises com a
permanente atualizacdo das normas relativas a seguranga e saude no trabalho,
0 que vem proporcionando a elaboracao crescentemente flexivel, que facilite
uma acomodacao tanto quanto possivel automatica as mutagdes impostas pe-
los progressos técnicos e cientificos.

A Noruega e Cuba sao exemplos da exigéncia legal de que as condicdes
de trabalho devem ser objeto de melhoria sistematica, acompanhando a pro-
gressao da ciéncia e da técnica.

Numa suma conclusiva, a visdo da legislagdo comparada ¢ de firme
amparo do trabalhador, em todos os aspectos do respeito a satde e seguranca
no seu trabalho, especialmente o do primado da prevengao sobre o remedeio.

7.3. Normas de produgao estatal brasileira
Nao temos a menor hesitagdo em afirmar que o Brasil se encontra perto
da primeira linha legislativa, em termos de protecdo repressiva da saude fisica
e mental do trabalhador — mas nem tanto, em termos de prote¢cdo preventiva.
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De fato, tomando em consideracao alguns focos classicos dos males do
trabalho, as regras criadas pelo legislador brasileiro procuram mais compen-
sar os danos da exposi¢do do trabalhador as doengas do trabalho (e.g., horas
extraordindrias, horario noturno, turnos de revezamento) ou dar-lhe amparo
nas consequéncias maléficas (e.g., previdéncia social médica e acidentaria,
estabilidade provisoria pos-acidentaria etc.), do que abrir trilhas seguras para
evita-los — e, partindo desse dado, podemos identificar uma virtual cadeia de
caréncias nacionais que deterioram a formacao da inteligéncia e a adequagao
das solugdes que o transcendente problema da seguranca e da saude no traba-
lho esta a exigir.

O panorama descortinado pelos elos da cadeia e as criticas que desper-
tam constituem o item seguinte deste modesto estudo.

8. Caréncias nacionais na inteligéncia e disciplina da matéria

a) De efetividade das leis, que se resume numa deformacao cronica de
nossa nacionalidade: temos muitas e boas leis € pouco e péssimo cumprimen-
to, cujo efeito aparece no elo seguinte.

b) De conscientizagdo, que se manifesta triplamente, no meio empre-
sarial, profissional e estatal. E comum o empregado trocar o cuidado com sua
saude pelo interesse salarial imediato, quando, por exemplo, aceita, ou até so-
licita, trabalhar em horas extraordinarias e deixa de exigir, ou desdenha, o uso
de equipamentos diminutivos dos riscos de insalubridade e periculosidade. O
empregador, por seu lado, prefere trocar o custo, no longo prazo, da enfermi-
dade e da incapacidade, para a empresa, pelo suposto lucro de nio investir na
prevencgao dos males e acidentes. O Estado, enfim, parece contentar-se que seu
desempenho se complete com a edigdo das normas, simples comego do que se
espera dele, dando virtualmente as costas para sua efetividade. A resposta esta-
tistica a essa deformacgdo de discernimento e de sensibilidade no trato do pro-
blema esta na elevagdo em 77% das ocorréncias fatais de acidente no trabalho
e em 128% das doengas ocupacionais, no periodo apurado de 1994 a 1996.%

¢) De agdo coordenada dos orgdos publicos, sintetizada neste comen-
tario de Sebastido Geraldo de Oliveira: “Falta unidade na atuagdo do Estado
para solucionar os problemas relacionados com a satide do trabalhador. As
responsabilidades estdo distribuidas entre varios 6rgdos distintos, praticamen-
te sem comunicag@o entre si, acarretando visdes parciais do problema, com
esforgos desarticulados.”

d) De boa qualidade dos servigos publicos, visivel em todas as diregoes
para que se olhe: sistema de satde publica deteriorado, fiscalizag@o insatisfa-
toria do cumprimento das normas de ordem publica, morosidade jurisdicional,

SOLIVEIRA, S.G. de. Op. cit. p.136.

?OLIVEIRA, S.G. de. Ob. cit. p. 130.
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lentiddo do preenchimento das lacunas legais, a exemplo das definigdes recla-
madas pelo artigo 7.°, XXIII para a penosidade, umbilicalmente relacionada
com o stress.

e) De crise economica do trabalho, expressao com que sintetizamos
a instabilidade do emprego e o desemprego, que amortecem o animo de luta
do trabalhador e de sua representagdo sindical pela melhoria das condi¢des
gerais da relagdo de emprego (ambiente, equipamentos, instru¢do, métodos de
execucdo etc.) e anula a efetividade de atuagdo de organismos internos, como
a CIPA e inibe a formagao de outros, como os comités de empresa.

f) De prevaléncia do combate sobre a prevengdo, consequéncia direta
do triplice imediatismo (Governo, empresas € empregados e suas representa-
¢oes) que preside a formagao da consciéncia sobre o problema.

g) De quadros técnicos, a cujo respeito valemo-nos, outra vez, do obje-

tivo comentario do autor recém citado:

“Outro problema consideravel na area de satde do traba-
lhador ¢ a deficiéncia de formagdo técnica. Faltam profis-
sionais com conhecimentos multidisciplinares para o devido
equacionamento da questdo. E oportuno mencionar que, nos
cursos de Direito, os estudos de saude dos trabalhadores
praticamente ndo existem. Ora, ndo basta estudar medicina
legal para entender o laudo cadavérico do acidentado; ¢ pre-
ciso aprofundar-se no conhecimento do direito a saude do
trabalhador para evitar o acidente e a morte.”!?

O deploravel atraso de nosso ensino técnico e cientifico, em cuja area
praticamos politica exatamente oposta a dos Estados Unidos, que ¢ de inves-
timento em cérebros e conhecimento, representa um elo importante da cadeia
de caréncias que debilita o equacionamento ¢ a solugdo dos problemas da
saude no trabalho.

Para concluir

Como o fecho das reflexdes procedidas em torno do tema proposto,
podemos resumir, conclusivamente:

a) A seguranca e saude (fisica e mental) no trabalho, além e acima das
complexas e importantes questdes interdisciplinares a reclamar solugdes con-
sistentes, dizem respeito ao que deve constituir sempre o maior desafio a inte-
ligéncia social — a elevagdo de padrdes de trato da dignidade humana;

b) Sendo o stress um portal de acesso das enfermidades fisicas € men-
tais e da incapacidade acidentaria no trabalho ao corpo humano, ¢ fundamen-
tal fecha-lo com as chaves da identificacao precoce ¢ da prevencao;

¢) O stress nao arremete de repente, s6 surpreendendo aos desatentos

4ut. e ob. cits., pags. 132-133.
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com seus multiplos pré-avisos de ataque, seguramente perceptiveis pelos que
tiverem dominio seguro dos modelos de suas provaveis causas no trabalho e
das que concorrem para cria-lo de fora para dentro atuam de fora para dentro
dele;

d) O stress nao é, em si mesmo, uma enfermidade, mas a negligéncia
diante de seus pré-avisos tem decorréncias médicas que o convertem em gra-
ves moléstias ou em veiculo de perda de capacidade para o trabalho;

e) O Direito e sua norma tém secular presenga no trato preventivo e
repressivo das causas médicas e acidentarias que incapacitam para o trabalho,
acentuada, muito particularmente, a partir da necessidade de reagir em defesa
do trabalhador ao efeito multiplicativo de incidéncias e variagdes, insito no
vertiginoso avango tecnologico da Revolugdo Industrial,

f) O Direito brasileiro ¢ dotado de um sistema razoavelmente moderno
de compensagdes e assisténcia ao trabalhador incapacitado por enfermidades
ou acidentes sofridos em razdo de seu trabalho, mas padecente de énfase no
aspecto de neutralizacdo por meio de um conjunto de a¢des preventivas de
incidéncia;

g) E de vital importancia sistematizar e partir a extensa cadeia de ca-
réncias nacionais de inteligéncia e disciplina da matéria, que debilitam grave-
mente as providéncias de protecdo juridica do trabalhador em sua area.






A INCIDENCIA DO CAMPO DA SAUDE MENTAL NA
RELACAO DE EMPREGO NA UNIAO EUROPEIA®

José Luis Goiii Sein™

Introduccion

Quiero que mis primeras palabras sean de agradecimiento a la Procura-
doria Regional de Trabalho da 18° Regido de Forum de Satde e Seguranca no
Trabalho do Estado de Goias, al Instituto Goiano de Direito do Trabalho y al
Director de este I Congreso sobre Satide Mental no Trabalho, D. Luiz Eduardo
Guimaraes Bojart, por su amable invitacion a participar en ¢l. Para mi consti-
tuye un honor y una distincion el poder presentar esta Ponencia antes ustedes.

El proposito de mi intervencion es abordar los problemas de salud men-
tal en la relacion de trabajo desde las coordenadas de la Union europea. Esto
es, analizar las distintas iniciativas tomadas por las instituciones comunitarias
o por los varios gobiernos con el fin de combatir eficazmente los nuevos ries-
gos profesionales relacionados con la salud mental.

Riesgos como el estrés, la depresion o la ansiedad, asi como la violen-
cia en el trabajo, el acoso y la intimidacion, que representan el 18 % de los
problemas asociados con el trabajo, una cuarta parte de los cuales implica dos
semanas o mas de ausencia laboral, seglin revelan las encuestas sobre poblaci-
on activa realizadas en Europa, ponen en evidencia la necesidad de un proceso
de asimilacion dentro del acervo comunitario de disposiciones de tutela que
garanticen en su integridad la salud psiquica del trabajador.

La salud no es solo un estado de equilibrio fisico, es también un estado
de equilibrio mental. Como sefiala el Convenio n°® 155 de la OIT, sobre segu-
ridad y salud de los trabajadores y medio ambiente de trabajo, adoptado el
22/6/85, el término salud en el trabajo abarca tanto la ausencia de afecciones
o enfermedades como los elementos fisicos 0 mentales que afectan a la salud
y estan directamente relacionados con la seguridad e higiene en el trabajo.
Por tanto, a la tutela de la integridad psiquica se debe dispensar, al menos en
teoria, los mismos mecanismos de prevencion y de tutela reactiva que a la
integridad fisica.

Sin embargo, el ordenamiento juridico comunitario, asi como el de los
distintos paises miembros de la Union Europea distan de ofrecer al trabajador

*Conferéncia proferida no 1° Congresso Internacional sobre Satide Mental no Trabalho, em 2004.

**Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Director del Departamento de Derecho
Privado de la Universidad Publica de Navarra y Doctor en Derecho desde 1986 por la Universidad de
Salamanca con premio extraordinario de Doctorado.
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en el caso de la enfermedad mental el mismo tratamiento o las mismas garan-
tias de defensa que cuando se trata de lesiones o enfermedades producidas por
una causa de naturaleza mecanica, fisica, o por agentes quimicos, bioldgicos
o carcindgenos. Y ello a pesar de una similar incidencia en la salud, pues,
segun las circunstancias, esos trastornos y alteraciones psiquicas se pueden
transformar en dolencias o incapacidades fisicas, esto es, en dafio o lesiones
corporales.!

Esa menor relevancia juridica o falta de asimilacion dentro del cuer-
po normativo de disposiciones relativas a la salud mental responde a varios
motivos. Uno puede ser el caracter novedoso y emergente de estos riesgos
psicosociales, que se consideran resultado de las nuevas formas de organi-
zacion del trabajo. Seguramente, los cambios en la organizacion del trabajo,
especialmente las formas flexibles de organizacion de la jornada laboral y una
gestion de los recursos humanos mas individualizada y orientada hacia un
rendimiento obligatorio, estan teniendo una fuerte incidencia -como observa
la Comision de las Comunidades Europeas?- en la aparicion de estas enferme-
dades relacionadas con la salud mental. No obstante, la aparicion de estos ries-
gos no es s6lo un problema de las nuevas formas de organizacion de trabajo,
porque hay algunos factores intemporales, relacionados con las caracteristicas
sociales y personales de las personas que ejercen el poder en la empresa y que
han estado siempre presentes en las relaciones laborales. Me refiero a todas las
conductas de violencia psicoldgica en el trabajo (acoso sexual, acoso moral,
entre otras), que son una fuente de riesgo y de peligro, no sélo para integridad
moral, sino para la integridad fisica del trabajador, y que s6lo recientemente
han recibido reconocimiento en el ambito de las relaciones laborales.

También la mayor de dificultad para apreciar un trastorno o alteracion
psiquica puede ser responsable de la menor consideracion de los problemas
psicosociales en el trabajo, dado que sus efectos no siempre son visibles o al
menos no tan visibles como en las enfermedades profesionales que presupo-
nen lesiones fisicas.

Pero, probablemente, la razén de mas peso se encuentra sencillamente
- como se ha observado en la doctrina® -, en una cierta cultura orientada hacia
la proteccion de la integridad fisica como interés prevalente. El hecho cierto
es que las iniciativas legislativas tomadas en materia de tutela de la salud en

!Se calcula que en la Europa de los quince — sin contar, por tanto, a los diez nuevos Estados que se acaban
de incorporar el 1 de mayo del presente afio a la Union Europea - el coste medio de estos problemas de salud
mental y otros problemas asociados asciende al 3-4% del PIB: Organizacion Mundial de la Salud: Wold
health report 2001. (2001). Ginebra.

2Comunicacion de la Comision: “Cémo adaptarse a los cambios de la sociedad y en el mundo del trabajo:
una nueva estrategia comunitaria de salud y seguridad (2002-2006)”, Comision de las Comunidades Euro-
peas, Bruselas, 11-3-2002, pag. 8.

3Vid. MONTUSCHI, L. Ambiente di lavoro e tutela della malattia psichica”, Riv. It. Dir. Lav., 1987-I, p.13 y ss.
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el trabajo responden al interés de proteger al trabajador del accidente y de
la enfermedad profesional que presenta lesiones, y solo indirectamente o por
via de interpretacion logica y extensiva, puede decirse que permiten cubrir o
garantizar la salud mental. Aunque no se las niega relevancia en el trabajo,
las disfunciones psiquicas son objeto de una valoracion aprioristica, por lo
general, no profesional y tratados como una patologia comun. Es decir, se
hace primar una cierta consideracion de que los problemas de salud mental
son contingencias comunes y no enfermedades de signo laboral o profesional,
existiendo serios problemas para un reconocimiento de la alteracion mental en
si y por si, con independencia de la verificacion de un resultado dafoso para
la salud.

No obstante, en el ambito comunitario se ha producido un consenso
general en cuanto a la necesidad de incorporar estos nuevos ambitos de riesgo
al enfoque global del bienestar en el trabajo. La Comision* ya ha empezado a
introducir los riesgos psicosociales en nuevas medidas e iniciativas, habien-
do fijado como objetivo complementario de la actual estrategia de la Union
Europea sobre salud y seguridad en el trabajo, el prevenir los riesgos sociales,
sefialadamente, el estrés, el acoso en el trabajo, la depresion y la asnsiedad. Se
ha impulsado, por otra parte, en el marco de las metas fijadas para el afio 2000,
una accion de caracter legislativo que define el acoso y prevé vias de recurso,
cuyos efectos habran de corregir la creciente incidencia de los trastornos y
enfermedades picosociales en la salud y la seguridad en el trabajo.

Para los Estados miembros de la Union Europea estos fenomenos re-
presentan también una realidad social y han comenzado a adoptar nuevas dis-
posiciones legales o a modificar los ya existentes en el ambito de las acciones
previstas por la legislacion comunitaria.

I. El tratamiento normativo de las patologias de naturaleza psico-
social en la Union Europea

Todo intento de delimitacion juridica de los problemas de salud mental
en el trabajo se presta al menos a un doble enfoque: uno, relativo a la protec-
cion social, que repara en el elemento asegurativo o reparador, en la medida
en que la enfermedad mental puede originar fenomenos patoldgicos psiquicos
o fisicos, que den lugar a una situacion protegida por los sistemas de seguri-
dad social, y otro, de caracter esencialmente técnico preventivo, que atiende
a los mecanismos de deteccion preventiva y, en su caso, de proteccion de las
victimas. Naturalmente, la perspectiva resarcitoria es secundaria, pues lo que
se debe promover es la prevencion de estos riesgos sociales, pero también es

‘Comunicacion de la Comision: “Coémo adaptarse a los cambios de la sociedad y en el mundo del trabajo:
una nueva estrategia comunitaria de salud y seguridad (2002-2006)”, Comision de las Comunidades Eu-
ropeas, Bruselas, 11-3-2002.
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importante la dimension social a efectos de una tutela omnicomprensiva de la
salud del trabajador.

Por lo que respecta al enfoque asistencial o reparador, la Union euro-
pea no ha adoptado practicamente iniciativa alguna sobre las enfermedades
consideradas como emergentes en relacion con los riesgos protegidos por la
Seguridad Social. Es mas la Comision ha rechazado hasta ahora su cataloga-
cién como enfermedad profesional, pues no las ha incluido en la lista oficial
europea de enfermedades profesionales, recientemente actualizada, mediante
la Recomendacion de la Comision de las Comunidades Europeas de 19 de
septiembre de 2003 (Diario Oficial de la Unioén Europea, n® L.238/28, de 25-
9-2003). Si se trataba de incorporar, segun los términos de los considerandos
de la citada Recomendacion, nuevas enfermedades en linea con las estrategias
de prevencion trazadas en la Comunicacion de la Comision “Como adaptarse
a los cambios en la sociedad y en el mundo del trabajo: una nueva estrategia
comunitaria de salud y seguridad (2002-2006)”, la lista de enfermedades tal
vez deberia haber acogido aquellas lesiones o enfermedades de naturaleza psi-
quica que encuentren en el trabajo su causa eficiente. Pero no lo ha hecho, con
lo cual subsiste la duda de si las enfermedades mentales responden a la misma
caracterizacion que las contingencias profesionales.

Ha de observarse que la lista europea no es mas que una directriz, por-
que la Union Europea no tiene competencias en materia de Seguridad Social,
pero tiene el inmenso valor de ser un referente y una garantia para el traba-
jador, pues se presume que son constitutivas de enfermedad profesional todas
las alteraciones de salud recogidas en ese sistema de lista cerrada.

En principio, y aunque inicialmente a las alteraciones psicoldgicas se
les conceptiie como enfermedad comun, haciendo aparecer el estado animi-
co de la victima y factores internos emocionales como elemento causante de
las mismas, deben ser consideradas como enfermedades relacionadas con el
trabajo, toda vez que su aparicion se debe a la exposicion a riesgos derivados
del trabajo. El estrés, el acoso psicologico y otros dafios psiquicos son con-
secuencias externas provocadas por factores materiales como la organizacion
del trabajo, la ordenacion del tiempo de trabajo, la competitividad, la carga
de trabajo, las relaciones jerarquicas, o la actitud violenta u hostigadora de
cierto personal de la empresa. Se trata, pues, de enfermedades del trabajador
de caracter comun que tienen su origen y se manifiestan en el trabajo.

Estas enfermedades, en la medida en que tengan en el ambiente de tra-
bajo su origen, responden a la misma doctrina del riesgo que las contingencias
profesionales y, por tanto, debe aplicarseles, bien que el legislador comunita-
rio no lo haya previsto, el mismo régimen de atribucion de responsabilidad al
empresario y a su asegurador que a las enfermedades profesionales.

Siguiendo el criterio establecido por la Comision Europea, ninguno de
los Estados miembros contempla de modo expreso, los trastornos o altera-
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ciones psicologicas como enfermedad profesional. No obstante, varios paises
prevén un sistema doble de reconocimiento de enfermedades profesionales,
basado en la lista cerrada de enfermedades profesionales y en la posibilidad
de que los trabajadores demuestren que existe una relacion causal entre el
dafio y su trabajo. Es el caso de Dinamarca, Paises Bajos y Noruega.

Un caso parecido es también el de Espana, donde cabe que el concepto
de accidente englobe también los dafios que tienen su origen en determinadas
enfermedades no incluidas en la lista de enfermedades profesionales, apro-
bada por el RD 1995/1978, de 12 de mayo y por el RD 2821/1981, de 27 de
noviembre, toda vez que el art. 115.3 de la Ley General de la Seguridad Social
presume, salvo prueba en contrario, que son constitutivas de accidente de tra-
bajo las lesiones que sufra el trabajador durante el tiempo y lugar del trabajo.
Lo cual ha sido interpretado por el Tribunal Supremo en el sentido de que
la presuncion contenida alcanza no soélo a los accidentes en sentido estricto,
sino también a las enfermedades que se manifiesten durante el tiempo y lugar
de trabajo; y que “tal presuncion solo queda desvirtuada cuando hayan ocur-
rido hechos de tal relieve que sea evidente a todas luces la absoluta carencia
de relacion entre el trabajo que el operario realizaba, con todos los matices
psiquicos y fisicos que lo rodean, y el siniestro, lo que tratandose de enferme-
dades requiere que éstas por su propia naturaleza no sean susceptibles de una
etiologia laboral o que dicha etiologia pueda ser excluida mediante prueba en
contrario”(SSTS de 18 de junio de 1997 y 18 de marzo de 1999).

A partir de esta doctrina extensiva de accidente de trabajo es como se
obtiene reconocimiento como laboral o profesional de un proceso de enfer-
medad psicoldgica, que casi siempre se inicia con una o mas bajas por enfer-
medad comun, y que los propios médicos de la Seguridad Social a los que
se acude en primera instancia, lo consideran como una enfermedad comun’.

En la practica judicial espafola, varias sentencias han otorgado tal ca-
lificativo al “sindrome ansioso-depresivo” y a las bajas médicas causadas por
acoso sexual o por acoso moral.

Asi en la sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de
Justicia de Extremadura de 17 de marzo de 2003, que considera que existe
nexo causal entre el entorno hostil e incomodo con menoscabo de la dignidad
causado por actos de acoso sexual y el cuadro de angustia e incapacidad para
el trabajo padecido, calificandolo como enfermedad de trabajo.

También, en la misma linea, la STSJ de Navarra de 30 de abril de 2001
reconoce que la enfermedad padecida por las trabajadoras de limpieza de un
colegio publico como consecuencia de la conducta agresora de un consetje,

5Vid. TOLOSA TRIBINO, C. Delimitacion de las contingencias profesionales: nuevos riesgos laboralea,
AA. VV. “El accidente de trabajo en la Seguridad Social, VII Jornadas de la Asociacion Profesional del
Cuerpo Superior de Letrados de la Administracion de la Seguridad Social, Madrid, 2003.
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que se dedicaba a encerrarlas en su vestuario y a ensuciar lo que limpiaban,
es constitutiva de accidente de trabajo, al existir un claro nexo causal entre la
situacion laboral y el sindrome psiquico que padecian.

Pero, quizas, a la luz de la promocion del bienestar en el trabajo, lo que
mas interesa calibrar o valorar es el otro enfoque, el que representa la ordena-
cion de la prevencion de los nuevos riesgos psicosociales. Preservar la salud
mental no s6lo conlleva centrarse en la proteccion social sino tener en cuenta
también las estrategias de prevencion de dichos riesgos. Vamos a ver como se
ha profundizado en este aspecto a nivel comunitario dentro de cada uno de los
distintos riesgos psicosociales.

IL. Tipos de riesgo psicosocial

Ni la Psicologia, ni la Sociologia tienen bien identificados los riesgos de
naturaleza psicosocial presentes en el ambito de las organizaciones de trabajo.
A diferencia de los riesgos de naturaleza fisica del trabajador originados por
motivos técnicos, que son mas evidentes® y, por ello, mas facilmente concre-
tables, existe una gran variedad de problemas psiquicos sobre los que no hay
una idea clara, ni un consenso a la hora de determinar si retinen los atributos
de un riesgo laboral.

Estas dificultades de definicion son debidas, en gran parte, al caracter
complejo de los factores psicosociales que intervienen. En la reaccion emo-
cional de la persona influyen tanto los factores de contenido laboral, como
el disefio, organizacion y gestion del trabajo (la carga o ritmo de trabajo, el
trabajo monotono, etc.), como el contexto social y medioambiental, asi como
las caracteristicas de la persona que trabaja. Muchos de estos problemas estan
vinculados no solo a las exigencias del trabajo sino a las actitudes, capacida-
des o necesidades de las personas.

Por otra parte, hay un elemento de dificil control, cual es la evaluacion
subjetiva de la situacion. Los problemas psicoldgicos, que consisten en un
esquema de reacciones y trastornos depresivos, pueden venir mediatizados
“por un malentendido emocional o cognitivo que hace que determinadas con-
diciones de trabajo se consideren amenazantes cuando no lo son, o que ciertos
signos o sintomas corporales sin importancia se interpreten como manifesta-
ciones de una enfermedad grave”.’

De todas formas, existe una serie de factores psicosociales que han sido
establecidos como origen y cuyas causas son conocidas. Asi, pese a los difu-
sos perfiles de los nuevos riesgos, se ha llegado a un cierto acuerdo sobre los

°AA. VV. (Coord. Clotilde NOGAREDA) Psicosociologia del trabajo, I.N.S.H., Barcelona 1995, p. 15.

"LEVI, L. jLa sal de la vida o el beso de la muerte?, Magazine, Revista de la Agencia Europea para la
Seguridad y la Salud Laboral en el trabajo, n. 5, p. 11
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factores psicosociales mas importantes que pueden estar causando un dafio
psicologico, social o fisico, entre los que se incluye: el estrés, el acoso sexual,
el acoso moral y la violencia en el trabajo. También el agotamiento psiquico
(Burnout) puede ser también considerado uno de ellos, pero los expertos coin-
ciden en sefialar que es un tipo caracteristico de estrés.

En lo que sigue trataré de dar cuenta de las principales iniciativas adop-
tadas a nivel comunitario para prevenir estos riegos profesionales y, en su
caso, proteger a las victimas.

III. El estrés laboral

El Estrés relacionado con el trabajo se ha convertido en uno de los ries-
gos psicosociales mas relevantes entre la poblacion activa. Segln la tercera
encuesta sobre condiciones de trabajo realizada por la Fundacion Europea
para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo (2000), el estrés es el
segundo problema de salud laboral mas frecuente en toda Europa después del
dolor de espalda. Lo padecen el 28 por ciento de los trabajadores europeos,
una cifra solo superada por las afecciones musculo-esqueléticas, que repre-
sentan el 33 por ciento. Esta, ademas en el origen de la cuarta parte de las bajas
laborales de dos semanas o mas que se producen por causa del trabajo, segun
el informe de Eurostat 2001 “Problemas de salud relacionados con el trabajo
en la UE 1998-1999”.

El estrés laboral representa, pues, un verdadero problema, pero no
siempre se identifica de manera correcta. El término se utiliza a menudo “sin
excesivo rigor”, para hacer referencia a lo que desde el punto de vista psico-
logico o emocional, no es sino “la sensacion de presion, tension, nerviosismo
o la disminucion de la sensacion de control”.® Estas reacciones de una per-
sona ante factores de riesgo son s6lo expresiones aisladas de un fenémeno
que es mas complejo, y que no siempre provoca alteraciones de conducta de
las personas. El estar bajo presion es bueno, puede mejorar los niveles de sa-
lud y rendimiento; e incluso es necesario en la vida cotidiana, porque ejerce
una funcién de proteccion del organismo, siempre que no se dé con excesiva
frecuencia e intensidad. Pero cuando la presion se vuelve constante y es ex-
cesiva, aparece el estrés negativo. Lo correcto es, por tanto, distinguir entre
un estrés bueno o eustres y un estrés negativo o distress, producido por una
excesiva reaccion al estrés.’

El concepto de riesgo del estrés laboral que aqui se utiliza es el negati-

8Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el trabajo. Como abordar los problemas psicosociales y re-
ducir e estrés relacionado con el trabajo, Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunidades Europeas,
Luxemburgo, 2003, pag. 8.

Vid. DEL HOYO DELGADO, M®. A.: “Estrés laboral”, Instituto Nacional de Seguridad e Higiene, Ma-
drid, pag. 5; MARTINEZ BARROSO, M*: “Las enfermedades del Trabajo” Tirant Lo Blanch, Valencia.,
pag. 174.
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vo, el que hace referencia al “conjunto de reacciones emocionales, cognitivas,
fisiologicas y del comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del
contenido, la organizacion o el entorno del trabajo”; esto es, el estrés que “se
produce por la mala adecuacion entre la persona y su trabajo, por los con-
flictos entre nuestros roles en el trabajo y fuera de €I, y por no tener un nivel
razonable de control de nuestro propio trabajo y de nuestra propia vida”, taly
como lo define la Comision Europea.'® Se puede decir que las personas experi-
mentan estrés laboral cuando -como dice la Agencia Europea- sienten que “las
exigencias del entorno laboral sobrepasan la capacidad de los trabajadores
para afrontarlas (o controlarlas)”.!!

Entre los factores que pueden causar el estrés se incluyen el disefio,
la organizacion y gestion del trabajo. De hecho mas de la mitad de los 160
millones de trabajadores de los quince Estados miembros de la Unién Euro-
pea afirman que trabajan a un ritmo elevado (56 %), con exigencias externas
muy altas (69 %), y mas del 40% sefiala que realiza trabajos monotonos. Las
causas del estrés se pueden encontrar también en otros medios y condiciones
medioambientales como el ruido, las sustancias toxicas, el calor o las posturas
de trabajo dificiles. Se sabe también que influye en el estrés el trabajo a turnos,
o la inseguridad laboral.'?

En general, los estudios realizados revelan que el riesgo de estrés au-
menta en un entorno laboral con las siguientes caracteristicas:

- “escasos recursos: escaso control sobre el trabajo, escasa discrecion
de aptitudes, escaso poder de decision

- exigencias inadecuadas: demasiadas o muy pocas exigencias en el
trabajo, especialmente, una combinacion de escaso control y muchas exigen-
cias o un trabajo repetitivo o monétono;

- escasos recursos sociales: escaso apoyo social de los compafieros y la
direccion, conflictos de funciones;

- escasa predictibilidad: inseguridad laboral, escasa reaccion de los
supervisores, falta de informacion;

-bajos niveles de recompensa: desfase entre esfuerzo y recompensa”??.

°Comision Europea: “Guia sobre el estrés relacionado con el trabajo. ;La sal de la vida o el beso de la
muerte?”, Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunidades Europeas, Luxemburgo, 1999.

"Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo: “ Investigacion sobre el estrés relacionado con
el trabajo”. Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunidades Europeas, Luxemburgo, 2000.

”Dichos indicadores de estrés laboral figuran en la “Investigacion sobre el estrés relacionado con el traba-
jo”, citada de la Agencia Europea .

3Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo: “Como abordar los problemas psicosociales y
reducir e estrés relacionado con el trabajo”, Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunidades Euro-
peas, Luxemburgo, 2003, pag. 10.

En la hoja informativa de la Agencia Europea n° 22 se exponen varios ejemplos de situaciones de estrés
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El estrés en el trabajo no produce las mismas reacciones en todas las
personas, debido a que las diferencias entre las percepciones subjetivas, las
capacidades, los recursos para hacer frente a determinadas situaciones, y los
apoyos sociales pueden ser muy distintos, como ocurre en otros casos violen-
cia psicologica. No obstante, cuando es intenso y continuo, puede desembo-
car en una mala salud mental y fisica del trabajador.

En la guia de la Comision Europea se comentan los sintomas mas habi-
tuales que presentan los que padecen estrés laboral. En el plano psicologico,
suelen consistir en problemas de suefo, trastornos de ansiedad, depresion,
incapacidad para concentrarse, irritabilidad, problemas familiares de relacion,
“burnout”. En lo concerniente a la salud, los sintomas se concretan en proble-
mas de espalda, de corazon, hipertension, depresion del sistema inmunitario.

También representa una amenaza para las empresas porque puede afec-
tar a la productividad, a la calidad y a la competitividad. La OIT calcula que
el coste que supone el estrés laboral y sus problemas asociados en el &mbito de
la Union Europea representa el 3-4 % del PIB de la Union Europea.

Por lo que se refiere al tratamiento del estrés laboral en la Union Euro-
pea, podemos hablar de vacio legislativo, al no haberse articulado instrumento
normativo alguno en esta materia. Aunque el riesgo del estrés laboral ha ido
cobrando cada vez mas relevancia y se comparte la idea de que la incidencia
de los trastornos y las enfermedades psicologicas plantea nuevos retos para la
salud y la seguridad en el trabajo, las instituciones comunitarias, que reclaman
una accion legislativa,'* no han adoptado todavia medidas especificas para
proteger a los trabajadores de este tipo de factores de riesgo psicosocial con
voluntad armonizadora o de convergencia normativa.

De todas formas, se considera que la Directiva 89/391/CEE del Conse-
jo, relativa a la aplicacion de medidas para promover la mejora de seguridad y

relacionados con el trabajo:

“W trabaja en una cadena de montaje a destajo. No puede ni influir en el ritmo de su cadena ni en las tareas
monotonas y altamente repetitivas que tiene que realizar.

- X es una enfermera empleada en un hospital. Recientemente ha sido ascendida y su nuevo puesto implica
cierto trabajo para la comunidad. Ha de visitar sola a pacientes vulnerables en sus hogares.

-Y esta empleado como ayudante administrativo en una oficina. Es un padre soltero con 2 nifios pequefios
a su cargo. Necesita salir del trabajo no mas tarde de las 17 horas algunos dias para recoger a sus nifios
en la escuela. Pero su carga de trabajo va en aumento, y su supervisor insiste en que acabe diversas tareas
antes de irse.

- Z trabaja de disenadora de sistemas para una empresa multinacional de tecnologia de la informacion. Tie-
ne un buen sueldo, sus tareas son estimulantes y tiene libertad para planear las tareas como le gusta. Pero
el departamento de ventas de su empresa ha firmado un acuerdo de entrega en plazo de un nuevo sistema
informatico complejo —que todavia debe disefiar ella y su grupo de proyecto, dotado con escaso personal”.

!“La prevencion del estrés laboral forma parte de la nueva estrategia impulsada por la Comision Europea:
Comunicacion de la Comision: “Como adaptarse a los cambios en la sociedad y en el mundo del trabajo:
una nueva estrategia comunitaria de salud y seguridad (2002-2006)”, Comision de las Comunidades Euro-
peas, Bruselas, 11-3-2002, COM (2002) 118 final.
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de la salud de los trabajadores en el trabajo, que todos los Estados han incor-
porado en sus legislaciones, aporta base suficiente para que los legisladores
nacionales traten de instaurar dichas medidas. Esta Directiva incluye entre
otras obligaciones del empresario, la de “adaptar el trabajo a la persona, en
particular en lo que respecta a la concepcion de los puestos de trabajo, asi
como a la eleccion de los equipos de trabajo y los métodos de trabajo y de pro-
duccioén, con miras, en particular, a atenuar el trabajo monotono y el trabajo
repetitivo y a reducir los efectos de los mismos en la salud”. Asi, el empresario
pasa a ser responsable de prevenir el estrés relacionado con el trabajo.

Pero, este marco normativo resulta escaso, porque, aunque los factores
que aqui se mencionan pueden estar en la base de bastantes situaciones de es-
trés laboral, no define un entorno completo. Son riesgos vinculados al “conte-
nido laboral”, pero hay otros riesgos de “contexto laboral”, con tanta o mayor
incidencia en el fenomeno, que no se mencionan y que, sin embargo, deberian
estar. No se contempla el estrés en un contexto mas amplio, englobando tam-
bién los problemas relativos a las relaciones sociales, esto es, los derivados,
por ejemplo, de la poca participacion en la toma de decisiones, de las malas
relaciones interprofesionales en el trabajo, de la ambigiiedad en las funciones,
de la falta de definicion de los objetivos, del salario bajo, de la inseguridad
laboral, etc. , riesgos que se refieren al contexto social y medioambiental que
pueden causar también un dafio psicoldgico.!

No obstante, el estrés es motivo de preocupacion constante y las insti-
tuciones comunitarias llevan trabajando en este importante desafio desde hace
algin tiempo. La politica de la Unidn europea sobre esta cuestion se articula
sobre diferentes variables orientadas a conocer las caracteristicas del estrés y
a investigar diferentes aspectos del problema, y a ayudar a las personas a di-
seflar métodos para hacer frente a este problema con acierto, todo ello dentro
de una estrategia comunitaria que apuesta no s6lo por prevenir los accidentes
de trabajo, sino por promover el bienestar en el trabajo.

Uno de los principales esfuerzos realizados en el area de la investigaci-
6n ha sido la publicacion por la Comision de la ya citada “Guia sobre el estrés
relacionado con el trabajo: ¢la sal de la vida o el beso de la muerte?”, que
proporciona informacion sobre las causas del estrés laboral, sus manifesta-
ciones y consecuencias, tanto para los trabajadores como para la organizacion.
En esta area, cabe resenar, también el ya comentado Informe de la Agencia
Europea (Research on work-related stress- Investigacion sobre el estrés de
origen laboral),'® que, ademas de definir y analizar la naturaleza del estrés y

15Vid. COX, T., RIAL-GONZALEZ, E.: “El estrés laboral: panoramica europea”, Revista de la Agencia
Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo, n° 5, pag. 5

"Informe elaborado para la Agencia por COX, T., GRIFFITHS, A., RIAL GONZALEZ, E.,: “Investigacion
sobre el estrés laboral”, Oficina de Publicaciones Oficiales de las comunidades Europeas, Luxemburgo, 2000.
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las causas, ofrece informacion sobre las estrategias para hacer frente y para
la gestion del mismo.

Por otra parte, la Agencia Europea ha hecho un esfuerzo en traducir
esos conocimientos cientificos en soluciones practicas para abordar en con-
creto los problemas del estrés en el trabajo. Asi ha editado la Hoja Informativa
n°® 22, que contiene una guia sobre aplicacion de la evaluacion de riesgos y la
prevencion del estrés relacionado con el trabajo.

Por lo que respecta a los ordenamientos nacionales, ninguno de los pa-
ises de la U.E. cuenta con una regulacion especifica sobre el riesgo del estrés
laboral y su prevencion. No obstante, la aplicacion de la Directiva Marco esta
suponiendo la asuncidn por parte de los Estados miembros de determinadas
medidas en contra de los factores que se consideran riesgos psicosociales aso-
ciados al estrés laboral; medidas que en ocasiones van mas alla de la Directiva
Marco, tomando en consideracion el entorno social del trabajo y los factores
organizativos que pueden resultar peligrosos. Se puede citar el caso de Suecia
en que la Ley de condiciones de trabajo hace referencia al contenido del tra-
bajo, a la tecnologia y la organizacion del trabajo, indicando que “deben ser
concebidos de manera que no expongan a los trabajadores a peligros fisicos o
psiquicos indeseados como consecuencia de una presion excesiva”. En Fin-
landia, una nueva ley de seguridad y salud, aprobada en 2002, obliga a los
empresarios a llevar una politica de prevencion de riesgos psicologicos que
existen n el lugar de trabajo, planificando el trabajo de acuerdo con la capaci-
dad mental de los trabajadores.!”

IV. El acoso sexual

Otro ambito de riesgo de naturaleza psicosocial, identificado por las
instituciones sanitarias y de seguridad y salud laboral, es el acoso sexual, que
puede tener efectos devastadores sobre la persona que lo padece, por lo gene-
ral, la mujer trabajadora. Los efectos negativos son importantes tanto para la
salud de la mujer, como para sus perspectivas laborales, porque, ademas de
sufrir las consecuencias propias del acoso - pérdida de confianza y de autoes-
tima, ansiedad etc.- puede verse relegada en sus perspectivas de promocion,
e incluso obligada a dejar su empleo, para eludir el hostigamiento. Pero, tam-
bién constituye un problema para las propias empresas, ya que el absentismo
por enfermedad, la disminucion de efectividad del trabajador o las dimisiones,
tienen una repercusion directa en la rentabilidad de la empresa.

La prevencion contra el acoso sexual es un asunto de atencion clave en
la Union Europea. Las instituciones comunitarias llevan interesandose desde
hace algin tiempo, aunque hasta hace poco no se han dotado de un instrumen-

'7Vid. Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo: “Cémo abordar los problemas psicoso-
ciales y reducir el estrés ..., op., cit., pags. 14y ss.
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to juridico vinculante.

El origen de la intervencion en esta materia se remonta al afio 1986 en
que la Comisién encargd una investigacion sobre el acoso sexual en el trabajo
al Sr. Michael Rubenstein, experto comunitario en la aplicacion de directi-
vas comunitarias sobre la mujer, quien en 1987 present6 su Informe titulado
“La dignidad de la mujer en el trabajo. Informe sobre el problema del acoso
sexual en los Estados miembros de las Comunidades Europeas”, junto con
una propuesta de Directiva sobre prevencion y sancion del acoso sexual. Esta
propuesta, inspirada en las directrices emanadas de la Comision para la Igual-
dad de Oportunidades en el empleo de Estados Unidos (Equal Employment
Opportunity Commission), nunca llegé a ver la luz, pero sirvio de fundamento
para adoptar la Resolucion de 29 de mayo de 1990 del Consejo de la Comu-
nidades europeas'®. Se trata del primer instrumento comunitario, en el que se
delinea ya un concepto de acoso sexual vinculado a la dignidad de la mujer
y del hombre, configurandose como un ataque a la dignidad de la mujer en el
trabajo, aunque también se admite que “en determinadas circunstancias, este
tipo de comportamiento vulnera el principio de igualdad de trato”.!” Con pos-
terioridad, se aprobo la Recomendacion 92/131/CE de las Comision, de 27 de
noviembre de 1991, que incorporaria como Anexo un “Coédigo de conducta
sobre medidas para combatir el acoso sexual en el trabajo”.? Y para impulsar
la aplicacion de la referida Recomendacion, se adoptd, poco tiempo después,
la Declaracion 92/204/CEE del Consejo de 19 de diciembre de 1991.

Toda esta normativa comunitaria, que significa “una evidente toma de
posicion frente a un problema importante para las mujeres europeas y (que)
ha contribuido eficazmente a profundizar sobre el hostigamiento o acoso se-
xual en los lugares de trabajo”, ha resultado, sin embargo, poco operativa, al
limitarse a ofrecer sugerencias e iniciativas y carecer, en definitiva, de fuerza
vinculante.?!

Pero la situacion ha cambiado un poco con la adopcion de la Directiva
2002/73/CE, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de
200222 por la que se modifica la Directiva 76/207/CEE? relativa a la aplica-
cion de la igualdad de trato entre hombres y mujeres, porque, al menos, se ha
llegado a sancionar un concepto de acoso sexual comun a todos los paises con

BDOCE 90/C 157/02
19Vid. ALTES TARREGA, J. A.: “El acoso sexual en el trabajo”, Tirant, Valencia, 2002, pag. 45.
2DOCE L 49, 24-2-1992

2PEREZ DEL RO, T.: “El principio de igualdad de trato y la prohibicion de discriminacion por razon de
sexo en el Derecho Comunitario”, AA. VV. “Mujer y Trabajo”, Edit. Bomarzo, 2003, pag. 312.

2DOCE L 269/15 de 5-10-2002

“DOCE L 39 de 14-2-1976
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la voluntad de armonizar las muy diversas nociones de los ordenamientos na-
cionales. La Directiva adoptada, que debe ser incorporada al derecho interno
de los Estados miembros de forma plena a mas tardar el 5 de octubre de 2005,
ofrece, por fin, un concepto de acoso sexual de “alcance comunitario”,* al
que le atribuye un perfil nuevo, considerandolo como una discriminaciéon por
razoén de sexo (nuevo art. 2.3 de la Directiva modificada), sin que ello excluya
su caracter pluriofensivo como conducta que lesiona otros bienes y derechos
fundamentales como la dignidad, la intimidad, la integridad fisica y moral o el
derecho a la salud de la persona.

El acoso sexual se define en el articulo 2.2 (que modifica el articulo 2.2
de la Directiva 76/207/CEE) como “la situacioén en que se produce cualquier
comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado, de indole sexual, que
tenga por objeto o efecto atentar contra la dignidad de una persona, y en par-
ticular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante
u ofensivo”. Mas adelante, en el nimero 3, se hace la importante precision de
que “el rechazo de tal comportamiento por parte de una persona o su sumision
al mismo no podra utilizarse para tomar una decision que le afecte”.

En estas dos referencias, podemos advertir el reconocimiento de las
dos modalidades de acoso sexual identificadas ya en la Recomendacion de 27
de noviembre de 1991:% por un lado, el acoso sexual ambiental al que parece
otorgarle un caracter de centralidad la Directiva, aunque seguramente no es el
mas grave de los comportamientos hostiles; y por otra, el chantaje sexual, que
aparece con un perfil mas desdibujado en el asistematico apartado numero 3.

El primero consiste en un comportamiento de caracter libidinoso, que
no condiciona directamente los términos de la relacion laboral, sino que se
limita a perjudicar el ambiente de trabajo, creando un entorno intimidatorio,
hostil, ofensivo o humillante. La conducta no se erige en peligro de estabili-
dad, ni de promocion del trabajo; solo se origina un ambiente sexualmente
ofensivo.

El segundo, el chantaje sexual, es, en cambio, un tipo de actuacion,
especifico de una relacion de subordinacion, que se produce cuando ciertas
decisiones de trabajo se condicionan a la aceptacion de la propuesta sexual
hecha por el superior jerarquico. En este tipo de acoso sexual, la negativa o
el sometimiento de una persona a dicha conducta se utiliza como amenaza o
presion para el reconocimiento o pérdida de un derecho laboral o para la pro-
pia continuidad del empleo.

#REVILLA ESTEVE, E.: “Comentario a las modificaciones introducidas por la Directiva 2002/73/CE, de
23 de septiembre de 2002, en la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres”,
Justicia Laboral- Lex Nova, n° 14, 2003, pag. 41

DE VICENTE PACHES, E.: “El Derecho del trabajador al respeto de su intimidad”, CES, Madrid, 1998,
pag. 189
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En todo caso, un comportamiento hostil, para ser considerado como
acoso sexual, exige la concurrencia de una serie de elementos esenciales, que
se recogen en el propio texto normativo comunitario:

1) Se requiere, en primer lugar, una conducta verbal o fisica de natura-
leza sexual en su sentido estricto (proposiciones, insinuaciones o comentarios
groseros de caracter sexual, contactos fisicos, roces tocamientos, etc.), esto es,
un comportamiento de claro contenido libidinoso, lo que excluye las ofensas
contra el sexo en sentido amplio como género femenino. La Directiva estable-
ce, en este sentido, una distincion entre el acoso sexual y el acoso por razéon
de sexo, dando a entender que dentro de esta ultima se incluyen aquellas otras
actuaciones basadas en el género.

2) Un segundo elemento es que el comportamiento debe ser indeseado
o no consentido por la victima, correspondiendo a cada individuo determinar
el que le resulta aceptable y el que le resulta ofensivo. En el Cédigo de Con-
ducta de la Comision se indica que lo que distingue el acoso sexual del com-
portamiento amistoso es que el primero es unilateral e indeseado, y el segundo
aceptado y mutuo, por lo que la negativa ha de ser clara. No obstante, el con-
cepto de acoso sexual aparece también en las conductas sexuales aceptadas
sexualmente por la victima que repercuten en el empleo, y que constituyen el
acoso sexual indirecto. Porque una cosa es una relacion libremente asumida
o consentida y otra muy distinta una relacion soportada, por el 16gico temor
que suscita el perder un puesto de trabajo o el hacer publica una situacion de
esta naturaleza.?

3) Un tercer elemento definitorio consiste en el cardcter humillante y
ofensivo. La conducta ha de ser capaz de crear un clima radicalmente odioso
e ingrato con menoscabo de la dignidad de la persona, lo cual ha de ser valo-
rado, no solo segun la percepcion subjetiva de la victima, sino objetivamente,
atendiendo a las circunstancias concurrentes del caso.

Aunque en principio cualquier persona puede ser victima de acoso se-
xual, y asi se viene considerando en las distintas actuaciones preventivas de
la Comunidad, en realidad representa un problema mucho mas grave para las
mujeres que para los hombres. Las mujeres tienen mas riesgo de padecer el
acoso sexual, dada la situacion de inferioridad en que se encuentran por lo
general en la relacion de trabajo, y dentro de este colectivo la prevalencia es
mas alta en “las mujeres divorciadas o separadas, las viudas con responsabili-
dades familiares, las mujeres jovenes, las que se incorporan por primera vez al
mercado de trabajo, las que tienen contratos de trabajo precarios e irregulares,
los trabajadores con poca cualificacion profesional, con bajos salarios, las que

DIAZ DESCALZO, C.: “El acoso sexual en el trabajo”, AA. VV. “Mujer y Trabajo”, Edit. Bomarzo,
2003, pag. 189.
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desempefian trabajos no tradicionales, las incapacitadas fisicamente, las les-
bianas y las mujeres de minorias raciales”.”’

Para las victimas del acoso sexual las consecuencias en la salud pueden
ser significativas. Los efectos de tipo fisico, mental y psicosomatico se tra-
ducen en depresion, trastornos del suefio, irritabilidad, dolor de cabeza, tris-
teza injustificada, ganas de llorar sin motivo, cambios de animo, ansiedad,
angustia, estrés, falta de confianza, sentimientos de culpabilidad, pérdida de
autoestima, falta de concentracion, vision mas pesimista sobre el futuro, asi
como lesiones fisicas.

Pero, el acoso sexual tiene también consecuencias negativas para la em-
presa, pues - como se indico al principio - los efectos mencionados pueden
desembocar en una pérdida de efectividad del trabajador en el desempefio
de la prestacion de trabajo, en una escasa productividad, como consecuencia
de la desmotivacion y el desinterés de la persona afectada, en un mayor ab-
sentismo, en una rotacion del personal para cubrir las bajas y en nuevas con-
trataciones de trabajadores para sustituir a los que se ven forzados a dimitir.
A ello hay que unir los perjuicios econdmicos que cabe derivar de los casos
de acoso sexual, en concreto, la indemnizacion o reparacion que la empresa
esta obligada a satisfacer a la victima de acoso sexual como compensacion
por el perjuicio sufrido. A este respecto, la Directiva 2002/73/CE obliga a los
Estados miembros a introducir en sus ordenamientos juridicos nacionales las
“medidas necesarias para garantizar la indemnizacion o la reparacion real y
efectiva del perjuicio sufrido por una persona (...), de manera disuasoria y
proporcional al perjuicio sufrido” (art. 2.5, que da nueva redaccion al art. 6 de
la Directiva 76/207/CEE).

Asi las cosas, el acoso sexual en el trabajo, con independencia de que
constituya un abuso de poder, y un comportamiento inmoral o falto de ética,
debe considerarse como un serio riesgo profesional para la seguridad y salud
de los trabajadores. La Comision en su Codigo de Conducta asi, lo reconoce,
haciendo responsables a los empresarios de evitar que se produzca el acoso
sexual. En tal sentido sefiala que, “puesto que el acoso sexual constituye un
riesgo par la seguridad y salud, los empresarios tienen la responsabilidad de
tomar medidas para reducir al minimo este riesgo, la igual que hacen con otros
peligros”.

Siguiendo este enfoque, también la Directiva 2002/73/CE lo encuadra,

YDE VICENTE PACHES, E.: “El Derecho del trabajador al respeto ..., op. cit. pag. 189.

Esta regla es producto de la influencia de la jurisprudencia del TICE, que venia reconociendo la nece-
sidad de la existencia de sanciones economicas por conductas discriminatorias el acceso al empleo. Asi,
en el Asunto Drachmphael, se declara que la simple constatacion de la violacion de la prohibicion de
discriminar, debe resultar suficiente para desencadenar la responsabilidad del autor de la discriminacion.
Vid. PEREZ DEL RO, T.: “El principio de igualdad de trato y la prohibicion de discriminacién ..., op.
cit.,pag. 303.
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de alguna manera, en este ambito, al establecer, en su nimero 9 de los con-
siderandos, que “debe alentarse a los empresarios y a los responsables de la
formacion profesional a tomar medidas preventivas para combatir toda clase
de discriminacion por razon de sexo y, en particular, a tomar medidas contra
el acoso y el acoso sexual en el lugar de trabajo, de conformidad con la legis-
lacion y la practica nacional”.

No obstante, y pese a la importancia de una profundizacion sobre la
misma, la Directiva no dispone de una regulacion especifica, ni de un disefio
orientativo de la actuacion practica para combatir el acoso sexual en el lugar
de trabajo. De manera que el Codigo de conducta, Anexo de la Recomen-
dacion de 27 de noviembre de 1991 sigue siendo el nico instrumento que
proporciona las pautas respecto de las medidas que se consideran eficaces
para evitar el acoso y en su caso proteger a la victima. Dichas recomendacio-
nes se encuentran incorporadas a una guia oficial (“How to combat sexual
harassment work™), editada en 1993 por la Oficina de Publicaciones de la
Comunidades Europeas, a fin de facilitar su puesta en practica principalmente
por los empresarios.

Como objetivo primordial, el Codigo de conducta aboga por una po-
litica de prevencion basica frente a una politica de tratamiento o de represion
del acoso sexual en el trabajo. Para lo cual recomienda una serie de medidas,
dirigidas a mostrar el compromiso de los empresarios a evitar o a reducir al
minimo ese riesgo; a saber:

1) Formulacion de una “Declaracion de principios”, en la que se haga
un expresa afirmacion del respeto debido de la dignidad de todos los trabaja-
dores, y de que no se permitirad ni tolerara el hostigamiento sexual, asi como
del derecho de todos los trabajadores a presentar denuncias si se produce el
acoso. En dicha Declaracion se debera consignar el procedimiento que habran
de seguir los trabajadores victimas de acoso sexual para recabar la ayuda,
el compromiso de un tratamiento serio, rapido y confidencial de todo tipo
de queja, la proteccion frente a las represalias, y la garantia de que el proce-
dimiento terminara en la aplicacion de las medidas disciplinarias adecuadas
contra las personas culpables de los actos de hostigamiento sexual.

2) Informacion suficiente y adecuada de dicha Declaracion a todos los
trabajadores integrantes de la empresa.

3) Formacion en la materia a todo el personal implicado en la organiza-
cion del trabajo, y a los encargados de proporcionar asesoramiento y asisten-
cia a los trabajadores victimas de acoso sexual.

En esta linea de compromiso previo y de ética explicita, se recomienda
también el establecimiento de una clara politica por parte de los sindicatos so-
bre el acoso sexual. En tal sentido, se sugiere a los sindicatos que formulen y
presenten, a su vez, declaraciones al respecto y tomen medidas para aumentar
la sensibilizacion de sus afiliados y de los trabajadores, ofreciendo a todos sus
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cuadros o dirigentes y afiliados, formacion adecuada sobre temas relaciona-
dos con el acoso sexual, y colaborando con los empresarios en la adopcion de
politicas y procedimientos adecuados para proteger la dignidad de la mujer y
del hombre en el trabajo.

Una vez que esa politica preventiva no ha dado sus frutos y se ha pro-
ducido alguna denuncia de acoso sexual, el Codigo sugiere, en primer tér-
mino, un intento de solucion informal. Si tal intento no surte efecto, propone
que se acuda a un procedimiento formal de proteccion frente al acoso sexual,
que debe revestir caracteristicas especiales de confidencialidad durante todo
el curso de la investigacion. El Codigo aconseja que la investigacion se lleve
a cabo con tacto y con el debido respeto a los derechos tanto de la persona que
ha presentado la denuncia como de la persona objeto de la misma, y por per-
sonas que no deberian tener relacion alguna con la denuncia. Como practica
adecuada se recomienda que tanto la presunta victima como el denunciado,
tengan reconocido el derecho a ser acompanados o representados bien por un
representante de su sindicato, bien por un amigo o bien por un compaiiero,
y que se informe a la persona objeto de la denuncia sobre la naturaleza de la
misma y la posibilidad de contestar a la misma.

En cuanto al régimen disciplinario aplicable a una conducta de acoso, el
Cadigo resalta la importancia de establecer claramente los comportamientos
que se consideran como conducta indebida en el trabajo, asi como la gama de
sanciones que pueden imponerse a las personas que violen la norma.

El Codigo destaca, por lo demas, la necesidad de proteger a los denun-
ciantes, frente a cualquier tipo de sancion adoptada en represalia por haber
interpuesto una denuncia que haya sido aceptada, ofreciéndoles, cuando sea
posible, la posibilidad de optar entre permanecer o ser trasladado a otro puesto
de trabajo. También se sugiere que esta posibilidad se extienda a la persona
que ha presentado una denuncia que no ha sido aceptada, por ejemplo porque
se considere que las pruebas no son concluyentes.

Actualmente, hay muy pocos paises de la Unién Europea que hayan
adoptado estas recomendaciones relativas al acoso laboral, que debe advertir-
se, una vez mas, carecen de caracter vinculante. Lo cual no significa que no
se haya legislado sobre el acoso sexual. Varios paises tienen una regulacion
expresa, entre ellas, por ejemplo, Francia, que el afio 1992, mediante la Ley
92-1179, de 2 noviembre, establecié en el Codigo de Trabajo la ilicitud del
chantaje sexual, declarando expresamente nula la sancion o el despido de un
trabajador como consecuencia del acoso sexual, esto es, por haber sufrido o
rehusado a sufrir acoso sexual o por haber denunciado dicho comportamiento.

También Espafia tiene introducido en fechas un poco anteriores - en
1989, mediante la Ley 3/1989, de 3 de marzo- una proteccion frente al acoso,
incluyendo en el elenco de derechos laborales - art. 4.2.¢) ET- “la proteccion
frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual”, que, aunque no hace
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referencia explicita al acoso sexual, se ha interpretado como la proclamacion
del derecho a la proteccion frente al acoso sexual. Por otro lado, el vigente
Codigo Penal tipifica en su articulo 184 como delito el chantaje sexual, al
considerar autor de acoso sexual a quien “solicitare favores de naturaleza se-
xual para si o para un tercero prevaliéndose de una situacion de superioridad
laboral (...) con el anuncio expreso o tacito de causar a la victima un mal
relacionado con las legitimas expectativas que pueda tener en el ambito de
dicha relacion”.

Pero en todos estos modelos de regulacion, apenas se repara en el as-
pecto del acoso sexual como riesgo laboral. El acoso sexual se encuadra en
el ambito de los actos contrarios al principio de igualdad de trato, sin tener
en cuenta los perjuicios psicosociales que conlleva. Practicamente no se hace
referencia alguna a la tutela preventiva contra el acoso sexual en el lugar de
trabajo, ni se adoptan medidas destinadas a garantizar la salud de los trabaja-
dores.

El Gnico pais que sitia el acoso sexual dentro del marco juridico de
la proteccion de la salud mental y fisica del trabajador es Bélgica, que se ha
preocupado de introducir en su ordenamiento juridico nacional, a través de
sendos Reales Decretos de 18 de septiembre de 1992 y de 9 de marzo de 1995,
las recomendaciones recogidas en el Codigo de Conducta, disponiendo, entre
otras medidas, la elaboracion de una declaracion de principios, el estableci-
miento de un procedimiento de denuncia y el régimen de sancion aplicable al
declarado culpable.”

V. Acoso psicolagico

Dentro de los riesgos de naturaleza psicosocial, el acoso psicologico o
moral en el trabajo (Mobbing) se ha identificado también como un problema
importante entre los trabajadores europeos, en la medida en que afecta a la
dignidad de la persona que es objeto de tal conducta, y puede alterar significa-
tivamente su salud mental y fisica. Desde luego, la practica del acoso moral o
intimidacion en la empresa constituye un ataque intolerable a la dignidad de
la persona, sin perjuicio de que pueda integrar también un comportamiento
vulnerador de distintos derechos fundamentales. Pero es que, ademas, y desde
el punto de vista de la calidad de vida, representa una importante amenaza al
bienestar de los trabajadores.

Los datos estadisticos de una encuesta realizada en el afio 2000 por la
U. E. revelan que el 9 por ciento de los trabajadores de Europa —esto es, 12
millones de personas- han sufrido acoso moral durante un periodo de doce
meses, lo cual supone un desafio sobre todo para la salud mental y fisica de los

»Vid. CABEZA PEREIRO, J., LOUSADA AROCHENA, J.F.: “El acoso sexual como riesgo laboral”, AS,
2000, T. ,pag. 2894.



.87

trabajadores, y también para la eficiencia de las propias empresas.

Las instituciones comunitarias han tomado conciencia de este problema
y han empezado a elaborar estrategias para abordar del mismo modo 16gico y
sistematico que otras formas de acoso y de riesgo psicosocial en el trabajo. El
primer paso lo dio el Parlamento Europeo, al aprobar una Resolucion de 20 de
septiembre de 2001, sobre el acoso moral en el lugar de trabajo, que constituye
toda una “declaracion politica” sobre la necesidad de responder a este riesgo,
mediante iniciativas comunitarias y nacionales destinadas a combatirlo. Dicha
Resolucion esboza sin mucha precision algunos aspectos indicativos del acoso
moral, como la violencia verbal, la agresion fisica, el aislamiento, y apunta
algunas de las causas del acoso moral, haciendo hincapié en los aspectos or-
ganizativos del trabajo, que, aunque pueden estar sin duda en la naturaleza
del fenomeno, seguramente no son las mas importantes, porque el mobbing
tienen su origen en las relaciones intersubjetivas y en una peculiar forma de
ser del hostigador.

Pero, con independencia de que el problema esté mas o menos diagnos-
ticado, supone un aldabonazo, con el que se exhorta, por un lado, a los Esta-
dos miembros a contrarrestar el acoso moral y el acoso sexual en el trabajo, a
examinar y, en su caso, a complementar sus legislaciones vigentes y a llegar a
una definicion uniforme. Al mismo tiempo se recomienda a los Estados miem-
bros a garantizar la aplicacion de politicas eficaces de prevencion, y a disefiar
procedimientos para solucionar el problema del acoso que sufren las victimas
para impedir que se vuelva a reproducir.

Por otro lado, se insta a la Comision para que confeccione, a mas tardar
en marzo de 2002, un Libro Verde, en el que se haga un analisis detallado del
estado actual del problema del acoso moral en el lugar de trabajo en cada Esta-
do miembro y a presentar antes de octubre de 2002 y basandose en este anali-
sis, un plan de accion sobre las medidas comunitarias contra el acoso moral en
el lugar de trabajo. A la altura del mes de abril de 2004, no existe constancia de
que dicha encomienda haya sido realizada; desde luego, el informe, si existe,
no ha sido dado a conocer.

Ello no quiere decir que desde una perspectiva comunitaria no se haya
actuado o intervenido en sentido alguno sobre el acoso moral. Se ha de dejar
constancia de cierta regulacion positiva, que aunque muy parca y con un
enfoque bastante confuso, permite atisbar una cierta definicion juridica del
acoso moral. Es la que se recoge en las Directivas 2000/43/CE,* 2000/78*

Directiva 2000/43/CE del Consejo de 29 de junio de 2000, relativa a la aplicacion del principio de igual-
dad de trato de las personas independientemente de su origen racial o étnico. Art. 2.3. DOCE L180/22 de
19.7.2000.

3'Directiva 2000/78/CE del Consejo , de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco
general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion. Art.2.3. DOCE L303/16 de 2 .12.2000.
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y 2002/73,** sobre aplicacion del principio de igualdad y no discriminacion
por distintas causas. En ellas se da una definicion comun del acoso mismo
articulada en torno a tres rasgos: a) “ un comportamiento no deseado”; b) que
venga motivada por una causa ilicita, ¢) que su “objetivo o consecuencia” sea
el “atentar contra la dignidad de la persona y crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo”.

En lo sustancial, y aunque faltan algunos detalles, puede considerarse
que el tipo de conducta ha sido recibido en el ordenamiento juridico comuni-
tario, porque, tal y como ha ido decantandose en los ambitos de la psicologia
y de la experiencia practica, el acoso moral se define conforme a las carac-
teristicas que basicamente se han utilizado en las Directivas comunitarias.
Como referencia, puede servir el concepto que ha cobrado fortuna entre los
especialistas que abordan este problema desde diversas perspectivas. En con-
creto el introducido por el celebre psicologo sueco de origen aleman, Heinz
Leyman, quien lo describe como aquella situacion en la que una persona o, en
ocasiones un grupo de personas, ejercen una violencia psicologica extrema,
de forma sistematica y recurrente, y durante un tiempo prolongado, sobre otra
persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes
de comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar
el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente que esa persona o perso-
nas acaben abandonando el puesto de trabajo. Es un fenémeno caracterizado
esencialmente por la intencion de destruir psicologicamente al otro, es decir
de humillarle y provocar que abandone el lugar de trabajo, rasgos que con una
dosis de interpretacion se infieren de la nocion comunitaria.

No obstante, hay algunos problemas abiertos. Por una parte, no esta
muy claro que se haya querido tipificar una conducta especifica y diferenciada
del comportamiento discriminatorio. Las tres definiciones de acoso se enmar-
can dentro concepto de comportamiento discriminatorio y, aun cuando no se
ha de descartar que un acto de hostigamiento entrafie un acto de discriminaci-
on, no parece, sin embargo, que lo que mejor identifique el acoso moral sea su
relacion con el principio de igualdad. La antijuridicidad intrinseca del acoso
moral se manifiesta, antes de nada - como se ha observado al principio -, en
una lesion de la dignidad, siendo éste el bien o derecho mas directamente con-
cernido con la conducta del acoso, con independencia de que puedan verse
afectados otros derechos fundamentales que le son inherentes.

Por otra, no se entiende el sentido de la referencia a las condiciones
o circunstancias que deben ser tomadas en consideracion como fundamento
del acoso. Se considera acoso la conducta no deseada relacionada con el ori-

32Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de septiembre de 2002, que modifica
la Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hom-
bres y mujeres en los que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocion profesionales, a
las condiciones de trabajo. Art. 1.2. DOCE L269/15 de 5.10.2002.
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gen racial o étnico, la religion, o convicciones, la discapacidad, la edad, o la
orientacion sexual de una persona que tenga por objeto o como consecuencia
atentar contra su dignidad. La necesaria concurrencia de alguna de esas cau-
sas de discriminacion invita a priori a una lectura restrictiva del acoso moral
en el trabajo, ya que fuerza a entender que solo si se fundamenta en alguna de
las condiciones sefialadas puede darse el acoso, cuando el acoso puede reposar
en una variedad de fundamentos mucho mas extensa.

Al margen de las Directivas senaladas, adquiere relevancia en esta ma-
teria la Directiva Marco del Consejo de 1989 (89/391) porque la tutela frente
a todo tipo de riesgos psicosociales, incluido, por supuesto, el acoso moral,
esta integrado dentro de los principios de accion preventiva que derivan de la
obligacion general del empresario de dispensar a los trabajadores una protec-
cion eficaz de la salud en los lugares de trabajo y de evitar que enfermen en
el trabajo. El empresario viene obligado asi, aun cuando no se contenga una
disposicion especifica sobre el acoso moral, a evitar la aparicion de posibles
conductas de hostigamiento psicologico en el lugar de trabajo.

En cuanto a la regulacion en los diversos Estados miembros de la Union
Europea, pese al interés creciente que ha suscitado el fendmeno en los ultimos
afios, son pocos los paises que cuentan con una legislacion especifica sobre
al acoso moral. Suecia es la pionera y ha marcado la pauta con la Ordenanza
del Consejo Sueco de Seguridad y Salud laboral (Ordinance of the Swedish
National Board of Occupational Safety and Health Containing) de 21 de sep-
tiembre de 1993, contra el acoso moral en el trabajo, creando un modelo de
regulacion en el que se ha ido fijando otros paises, entre ellos Espafia®. La
reglamentacion asocia el acoso moral con la seguridad y salud laboral y le
atribuye un caracter eminentemente preventivo. En este sentido, dispone que
“el empresario es responsable de los posibles riesgos que pueden manifestarse
en el ambito del trabajo fisicos como psicologicos, y para prevenirlos debe
planificar y organizar el trabajo de tal forma que garantice un ambiente laboral
saludable, para lo cual debe dejar patente, mediante el ejercicio del poder de
direccion, su firme decision de no consentir conductas de acoso, y su firme
resolucion de atajar y erradicar tales conductas mediante la aplicacion del po-
der disciplinario y del poder sancionador”. Fundamentalmente, el empleador
esta obligado, para prevenir el riesgo, a evaluar la posible existencia de este
tipo de conductas a la hora de planificar y de organizar el trabajo, a establecer
mecanismos para la deteccion preventiva, y a prever un procedimiento o pro-
tocolo de actuacion en caso de denuncia de acoso moral.

3Su 6rgano cientifico técnico especializado en materia de seguridad y salud laboral, el Instituto Nacional
de Seguridad e Higiene en el Trabajo, ha incorporado, en la Nota técnico Preventiva n® 476, las mismas
indicaciones a la hora de definir y de establecer una estrategia frente al acoso moral. Para mas detalle, vid.
GARCIA CALLEJO, J. M.: “Proteccion juridica contra el acoso moral en el trabajo o la tutela de la digni-
dad del trabajador”, Federacion de Servicios publicos de UGT, Madrid, 2003, pag. 39.



Francia dispone, también, de una regulacion especifica sobre el acoso
moral, tras la reforma llevada a cabo, a través de la Ley n° 2002-73, de 17
de enero de 2002, de Modernizacion Social, tanto en el Codigo de trabajo
como en el Codigo penal. El nuevo art. L 122-49 del Cddigo de trabajo pro-
hibe, manteniendo un cierto paralelismo con el acoso sexual - de hecho se
tipifica detras del mismo en la misma seccion -, las conductas de acoso moral
que tengan por objeto o efecto una degradacion de las condiciones de trabajo
susceptible de atentar contra los derechos y dignidad del trabajador, alterar su
salud psiquica o mental o comprometer su futuro profesional. Al mismo tiem-
po, declara que ningun asalariado podra ser sancionado, despedido u objeto
de medidas discriminatorias, directas o indirectas, especialmente en materia
de salario, formacion, nueva clasificacion, destino, cualificacion, promocion
profesional, cambio o renovacion de contrato, como consecuencia de sufrir o
rechazar el acoso moral o de testimoniar o relatar tal situacion de acoso. Es
una legislacion que, aunque tiene en cuenta los mecanismos de prevencion,
repara especialmente en la persecucion y en los mecanismos de solucion de un
conflicto ya producido. Y como forma de solucion se decanta por el procedi-
miento de mediacion o gestion interna del conflicto, que se ofrece como alter-
nativa previa al acceso a la jurisdicciéon competente. En dicho procedimiento,
el mediador, que es una persona ajena a la empresa designada por el Estado,
debe informarse de la situacion de la relacion entre las partes, y someter a las
partes propuestas dirigidas a buscar solucion a la agresion o al acoso detecta-
dos. Se nota en esta regulacion, una cierta influencia del Codigo de Conducta
de la Recomendacion de las Comunidades Europeas de 27 de noviembre de
1991, que apuesta por un primer intento de soluciéon informal como forma de
hacer frente al acoso sexual.

Hay algunos otros paises que han adoptado una legislacion especifi-
ca sobre el acoso moral. Es el caso, por ejemplo, de Bélgica, donde se ha
aprobado una norma al respecto, la Ley de 17 de junio de 2002, relativa a la
proteccion contra la violencia y el hostigamiento moral y sexual en el trabajo.
En Finlandia, la Ley de salud y seguridad (2002) impone un conjunto de obli-
gaciones al empresario de naturaleza esencialmente preventiva, en concreto la
de desarrollar una politica de prevencion de los riesgos psicosociales, y la de
intervenir cuando tenga conocimiento de cualquier caso de hostigamiento o
de acoso moral en el trabajo, adoptando las medidas oportunas para solucionar
el tema.

En Espaiia, existe una Nota Técnico Preventiva elaborada por el Insti-
tuto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, que acoge la nocion de
acoso moral de Leyman. Pero, quizas lo mas importante es que recientemente
se ha procedido a trasponer, mediante la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de
medidas fiscales, administrativas y del orden social (art. 28), la nocién comu-
nitaria de acoso que contemplan las dos Directivas 2000/43 y 2000/78, antes
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comentadas, reproduciendo literalmente y sin un apice de variacion el mismo
concepto, que —como ha quedado sefialado anteriormente- delimita el feno-
meno en funcioén de una relacion tasada de causas de discriminacion (origen
racial o étnico, la religién o convicciones, la discapacidad, edad u orientacion
sexual). Lo cual nos remite a una nocion bastante restrictiva, pues, salvo que
se interprete que el concepto de “convicciones” presta cobertura a cualquier
causa de acoso moral, esta llamada a dejar fuera de su ambito de aplicacion
a las conductas de hostigamiento desvinculadas de las cualidades humanas
enunciadas en el texto legal. Hubiera sido mas l6gico —como se ha sefialado en
la doctrina- que se hubiese suprimido esa relacion causal y que la definicion se
hubiera limitado a lo que constituye su inicio y su final, como “toda conducta
no deseada que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra la dignidad
de la persona y crear un entorno intimidatorio humillante u ofensivo”.*

Desde luego, en la practica judicial de nuestro pais - y hay ya infini-
dad de resoluciones judiciales, aunque ninguna del Tribunal Supremo -, el
concepto abstracto de acoso moral ha alcanzado un significado social, que va
mas alla del caracter relativo que ofrecen desde el punto de vista operativo,
las causas de discriminacion. Normalmente no se toma en consideracion, ni se
valora como elemento configurador del acoso moral el motivo que genera la
situacion de persecucion o la finalidad perseguida por el perseguidor. Porque
el juicio de valor que esta en la base de la prohibicion de acoso moral es un
dato objetivo, la lesion de un bien juridico del acosado (la dignidad). Lo que
lo excluye por intolerable al acoso moral es el menoscabo de la dignidad.
Esto supone que, con independencia de la circunstancia que puede ser tomada
como fundamento, sélo si la conducta del hostigador es de tales caracteristicas
de crear un entorno suficientemente hostil y de causar una degradacion de la
persona del trabajador, se puede considerar que estamos ante una situacion de
acoso moral.

VI. Las violencias o amenazas en el trabajo

No solo el hostigamiento por parte de los compafieros ha ido cobrando
cada vez mayor relevancia como factor de riesgo en el lugar de trabajo, sino
también los actos de violencia externa, que causan a veces fuertes reacciones
emocionales negativas al trabajo.

La violencia procedente del exterior puede definirse como los insultos,
las amenazas o la agresion fisica o psicologica ejercidos contra un trabajador
por personas ajenas a la organizacion en la que trabaja, incluidos los usuarios
y clientes, y que ponen en peligro la salud, seguridad o el bienestar del traba-

¥Vid. LUELMO MILLAN, M. A.: “Acoso moral: una reforma normativa y cinco propuestas de objetivaci-
on juridica”, Justicia laboral, Revista de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Lex Nova, Numero
Extraordinario 2003, sobre “La ultimas reformas laborales del afio 2003”, pag. 130.
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jador.®

En la Union Europea, la violencia en el trabajo constituye un grave
problema para bastantes trabajadores. Un 4 % de trabajadores manifiesta ha-
ber sido victima de alguna agresion fisica real por parte de personas ajenas
a la organizaciéon. Muchos mas sufren amenazas, insultos, y otro tipo de
agresiones psicologicas fuera del lugar de trabajo. El 8 % dice ser objeto de
intimidacion.*

Este fenomeno se da especialmente en el sector servicios, siendo las
actividades mas expuestas las sanitarias, los servicios sociales, el sector del
transporte, el comercio minorista, la hosteleria, y el sector educativo. El trato
directo con el publico incrementa el riesgo de verse enfrentado a la violencia.
De ahi que quienes mas lo sufren sean los enfermeros y otros trabajadores
sanitarios, los taxistas, los trabajadores no cualificados de ventas y servicios,
personal de proteccion y seguridad, profesores y camareros.

La violencia en el trabajo produce, aparte de diversas lesiones fisicas
en casos de agresion fisica, determinadas reacciones emocionales, como mie-
do, fobia, ansiedad, sensacion de desamparo, y depresion, lo que puede dar
lugar a dafios en la salud psiquica y fisica, con graves trastornos psicosoma-
ticos y psiquiatricos, que pueden, en ocasiones, alcanzar relevancia clinica.
De todas formas un factor importante, como ocurre con el estrés - con el que
guarda cierta relacion -, es siempre la percepcion subjetiva de la situacion,
que puede variar de unos individuos a otros, en funcion de las caracteristicas
personales de los individuos.

La violencia en el trabajo no es un fendmeno tan extendido como otros
riesgos psicosociales, pero los graves efectos perjudiciales que puede tener
para la victima son motivo para actuar en el ambito de la intervencion nor-
mativa. Sin embargo, hay que constatar una ausencia casi total de iniciativas
comunitarias para regular este fendmeno. La violencia en el trabajo no esta
tipificada ni contemplada como riesgo especifico que merezca una relevancia
juridica especial.

No obstante, la Comision esta absolutamente persuadida de que la vio-
lencia en el trabajo constituye una amenaza al bienestar de los trabajadores, y
de que debe ser conjurada. En este sentido, su labor se ha centrado en impul-
sar, a través de la Agencia Europea, el conocimiento de los factores de riesgo
de la violencia y en ofrecer estrategias de orden practico y flexible que les
permita a las empresas prevenir la violencia detectando los peligros, evaluan-
do los riesgos y adoptando las medidas preventivas cuando sea necesario. La

3Hoja Informativa n°® 24: “La violencia en el trabajo”, Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el
Trabajo.

3Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo: “Tercera encuesta europea
sobre las condiciones de trabajo en 2000”, Luxemburgo, 2001.
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elaboracion de Hojas informativas, junto con la publicacion de experiencias y
ejemplos de programas de prevencion que ilustran sobre como algunas empre-
sas han reducido el problema de la violencia en el trabajo, constituye la forma
de actuar y avanzar en este ambito.

En cualquier caso, la lucha contra estos riesgos constituye una exigen-
cia ineludible de la Directiva marco 89/391 del Consejo. Entre los principios
de prevencion que impone la directiva a los empresarios, se incluyen “evitar
riesgos”, “combatir los riesgos en su origen”, y “adaptar el trabajo a la perso-
na”, y ninguna duda debe haber respecto de su integra aplicacion a la violencia
en el trabajo.

De conformidad con esta Directiva, algunas legislaciones de ambito
nacional han establecido la obligacion de los empleadores de abordar las si-
tuaciones en que son probables las conductas de violencia y de adoptar me-
didas para prevenir los dafios. Es el caso, por ejemplo, de Finlandia, donde
la Ley de salud y seguridad de 2002 obliga a organizar el trabajo con vistas a
prevenir, en la medida de lo posible, situaciones de violencia, garantizandolo
muy sefialadamente en los puestos de policia, de personal de vigilancia, de
asistencia sanitaria y social, asi como de restaurantes y de tiendas”’, es decir,
alla donde se dan primordialmente las condiciones de riesgo de violencia.

En cambio, alglin otro pais ha optado por desarrollar estrategias y pro-
gramas de orden practico para la prevencion de la violencia en el trabajo. Es el
caso del reino Unido que ha introducido el tema de la violencia en el trabajo y
tratado de responder a este riesgo de naturaleza psicosocial con la publicacion
de un documento, en julio de 2002, titulado Work-related violence: managing
the risk in smaller businesses (Violencia relacionada con el trabajo: gestion
del riesgo en las empresas mds pequenas). En esta guia se trata de informar
sobre los procedimientos para combatir la violencia en el trabajo, median-
te una serie de casos ilustrativos donde las medidas aplicadas han resultado
eficaces y se ha reducido el riesgo de violencia. Ademas, ha lanzado un Pro-
grama trienal con el objetivo de reducir el 10% el niimero de incidentes de
violencia relacionada con el trabajo.

37Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo: “Como abordar los problemas psicosociales
y reducir el estrés relacionado con el trabajo”, Luxemburgo, 2003, pag. 16.
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A PROTECAO DA SAUDE MENTAL NO TRABALHO NO
ORDENAMENTO JURIDICO ITALIANO®
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Introducao

O escopo desse artigo ¢ analisar, de forma panoramica as distintas ini-
ciativas adotadas pela legislacao italiana com o fito de proteger os trabalhado-
res dos riscos psicossociais relacionados ao trabalho.

1. Delimitacdo da Nog¢ao de Satide Mental no Trabalho

As primeiras normas lancadas pela OIT tinham por escopo a protecao
a saude fisica do trabalhador, contudo desde a criagdo desse organismo inter-
nacional houve uma preocupag@o com o entorno psicossocial no ambiente do
trabalho. J& na década de 50, na primeira reunido realizada pelo comité misto
OIT/OMS, abordando o tema medicina do trabalho, foi frisada a “necessidade
da insercao e permanéncia dos empregados em atividades que correspondam
a sua capacidade fisioldgica e psicologica.”

Entrando no nosso tema, Satde “é um estado de bem-estar fisico, men-
tal e social total e, ndo exclusivamente, a auséncia de doen¢a.”” Em 1978, na
Declarac¢do de Alma-Ata’, a OMS adiciona a esse conceito a locugdo de com-
pleto, aduzindo ser a saude um “estado de completo bem-estar fisico, mental
e social e, ndo simplesmente, a auséncia de doenca ou enfermidade”.

Mais especificamente sobre o termo ‘saude mental’ foi definido pelo
mesmo Organismo internacional como “o estado de bem-estar no qual o indi-
viduo realiza as suas capacidades.* pode fazer face ao stress normal da vida,

*Conferéncia proferida no 4 © Congresso Internacional sobre Saude Mental no Trabalho, em 2010

**Professor aposentado de Direito do Trabalho e Diretor do Mestrado em Direito do Trabalho, Sindical e
Previdéncia Social da Universidade Tor Vergata em Roma e Advogado na Italia.

***European Label em Autonomia individual e autonomia coletiva pela Universidade Tor Vergata em
Roma, Especialista em Direito Processual Civil e Direito do Trabalho e Processo do Trabalho pela Univer-
sidade Federal de Goids e Analista Processual na PRT 18" Regido.

'OIT. Factores psicosociales en el trabajo: naturaleza, incidencia y prevencion. Serie Seguridad, higiene y
medicina del trabajo, n. 56, Ginebra, 1984, p. vi.

Defini¢do da Organizagdo Mundial da Satde - OMS, de 1947,www.who.dk

SInforme da Conferéncia Internacional sobre Atengdo Primaria de Saude celebrada em Alma-Ata, de 6 a 12
de setembro de 1978.

*A capacidade que o trabalhador tem para executar suas fungdes esta relacionada com seu estado de saude e
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trabalhar de forma produtiva e frutifera e contribuir para a comunidade em
que se insere.” (grifo nosso)

Cabe assinalar que saide mental € um estado, sujeito a flutuagdes oriun-
das de fatores fisiologicos e sociais, estado no qual o individuo encontra-se
em condi¢des de obter um somatdrio satisfatdrio de suas potencialidades; de
constituir ¢ manter relacionamentos saudaveis e harmoniosos com outrem;
assim como de participar construtivamente das modificagdes introduzidas em
seu ambiente fisico e social. Resumindo, para melhor compreensao, ¢ o estado
de equilibrio entre um individuo e o seu entorno fisico, social e cultural, que
possibilita a sua participacao proficua na vida e nos relacionamentos de for-
ma geral, alcangando um bem-estar e qualidade de vida. O conceito de satude
mental deve envolver o homem no seu todo biopsicossocial e no contexto
social em que esta inserido.

A saude laboral € um processo em permanente desenvolvimento - pode-
-se ganhar ou perder no processo - em virtude dos elementos e do conjunto de
variaveis que rodeiam o trabalhador, podendo causar-lhes danos ao bem-estar
fisico, mental e social.

De todo exposto, pode-se concluir que a Saude e Seguranga no Traba-
lho abarcam: 1 - a conquista e a manuteng@o do mais elevado nivel de satide
fisica, mental e social das pessoas no ambiente de trabalho; 2 - a prevengao
do adoecimento dos empregados, causado por condi¢des adversas de trabalho;
3 - a protecdo contra todos os riscos e agentes nocivos a saude no ambiente
de trabalho, sejam eles fisicos, quimicos, bioldgicos, ergondmicos ou psicos-
sociais; 4 - O ingresso e a manutencao dos trabalhadores em um ambiente de
trabalho adaptado as suas caracteristicas fisiologicas e psicologicas.®

2. A Insercao da Protecao dos Riscos Psicossociais no Ambiente de
Trabalho sob a Optica Juridica Italiana

O ordenamento juridico italiano ndo oferece o mesmo tratamento e
as mesmas garantias para a protecao dos efeitos adversos, provocados pelos
transtornos mentais ¢ de comportamento, aqueles oferecidos as doencgas pro-

com suas capacidades fisicas e mentais. A capacidade ¢ um processo dindmico entre recursos do individuo
em relagdo ao seu trabalho, assim sendo sofre influéncia de diversos fatores, como aspectos sociodemogra-
ficos, estilo de vida. Entre os diversos fatores, a satide ¢ considerada como um dos principais determinantes
da capacidade para o trabalho, quanto melhor a qualidade de satide, melhor a condi¢do da capacidade para
o trabalho. A forca dessa associagdo aponta a relevancia da saude em sua integralidade condicionando a
qualidade da capacidade para o trabalho.

SLivro Verde sobre a satide mental. Melhorar a saude mental da populagdo: Rumo a uma estratégia de sat-
de mental para a Unido Europeia” [COM(2005)484 http://europa.eu/legislation_summaries/public_health/
health_determinants_lifestyle/c11570c_pt.htm

Consultado em 16/01/2007.

*Defini¢do do Comité Misto OIT / OMS OIT. Enciclopedia de Salud y Seguridad en el Trabajo, op. cit.
23.30.
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fissionais e aos acidentes produzidos por causas fisicas, por natureza meca-
nica ou por agentes quimicos, bioldgicos ou cancerigenos. A norma aborda a
tematica da saude mental em textos e normas esparsas, regulando cada agente
etioldgico ou fator de risco psicossocial separadamente.

Retomando o raciocinio acima exposto, de que a saude mental no traba-
lho é um campo do conhecimento, a sua regulagao deveria oferecer uma pers-
pectiva mais ampla e completa, sendo abordada em um texto l6gico e coeso,
em um todo sistémico coerente de principios e regras consistentes entre si.’”

A Constituicao da Republica Italiana, em varios artigos, tutela a pessoa
enquanto ser humano® e o trabalhador, um dos representantes da dicotomia
econdmica capital e trabalho,” inserido dentro da realidade laboral."® No que
tange a segunda tipologia mencionamos, especificamente, os seguintes arti-
gos: art. 32 que declara a tutela a satide como um direito fundamental do in-
dividuo e de fundamental interesse da coletividade; art. 35, que prevé a tutela
de todas as formas de trabalho; e o art. 41, que veda o exercicio da iniciativa
econdmica privada quando em oposi¢ao ao interesse social e de maneira tal
que inflija qualquer prejuizo a seguranca, a liberdade e a dignidade humanas.

Analisando o assunto sob os pardmetros gerais delimitados pelo Codi-
go Civil Italiano, qualquer pessoa que causar um dano moral, psicologico e
existencial a outrem podera ser chamada a responder conforme o entendimen-
to insculpido na norma inserida no art. 2043 do CC."

Essa mesma legislagdo, no artigo 2049, fixa a responsabilidade dos pro-
prietarios e diretores, por qualquer ato ilicito que cause dano a outrem, seja
esse ato praticado no ambito doméstico, ou no exercicio de qualquer incum-
béncia para a qual foram contratados."?

A hipotese regulada pelo Art. 2.103 trata dos deveres do trabalhador no
exercicio das fungdes para as quais foi contratado. Nesse artigo, a lei adota o

7¢O Direito como ciéncia, ndo pode deixar de considerar as leis que enunciam a estrutura ¢ o desenvol-
vimento da experiéncia juridica, ou seja, aquele nexo que, com certa constancia e uniformidade, ligam
entre si e governa os elementos da realidade juridica, como fato social. (...) a ciéncia implica sempre numa
coeréncia entre juizos que se enunciam. E necessario que os enunciados - e a enunciacio é a esséncia do
juizo - ndo se choquem nem se conflitem, mas se ordenem num nexo comum que lhes assegure coeréncia e
validez.” REALE; M.: Filosofia do Direito, 4.ed. Sao Paulo: Saraiva, 1965. p. 53 e 54.

SResponsabilidade extracontratual.
‘Responsabilidade contratual.
VArts. 2, 3, 4, 32, 35, 36, 41.

' Art. 2043 Risarcimento per fatto illecito
Qualunque fatto doloso o colposo, che cagiona ad altri un danno ingiusto, obbliga colui che ha commesso
il fatto a risarcire il danno (Cod. Pen. 185).

2Art. 2049 Responsabilita dei padroni e dei committenti
I padroni e i committenti sono responsabili per i danni arrecati dal fatto illecito dei loro domestici e com-
messi nell’esercizio delle incombenze a cui sono adibiti.
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principio da isonomia salarial, bem como veda a transferéncia de uma unidade
de producdo a outra, a ndo ser por razdes de ordem técnica, organizacional ou
produtiva. Com essa incorporagdo na norma civilista, o legislador protegeu o
trabalhador de qualquer tipo de discriminagdo - aqui pode ser incluido o as-
sédio moral - ou punigdo abusiva que deixe qualquer trabalhador a mercé das
vontades de seu empregador.'

Ademais, a lei Civil obriga o empregador, no artigo 2087, a adotar
todas as medidas pertinentes para proteger tanto a integridade fisica, como
a personalidade moral do empregado, durante o exercicio de sua atividade
empresarial," Nesse artigo a lei protege a integridade psicofisica do empre-
gado de qualquer dano moral, biolégico ou existencial a ele causado pela re-
alizagdo de qualquer trabalho. Voltaremos a tratar desse assunto mais adiante.

Ja o Estatuto do Trabalhador, norma que tutela a liberdade e a dignida-
de do empregado, protege, no art. 9, especificamente a saude e a integridade
fisica do individuo que trabalha. Tipifica, no artigo 15, b, como sendo um ato
discriminatdrio, a demissdo ou qualquer discriminacdo do empregado, seja
na atribuicdo de uma atividade ou de formagdo, seja na transferéncia para
outra unidade de producao, seja no exercicio do poder disciplinar, ou mesmo,
por qualquer outra forma que lhe traga prejuizo em virtude de uma atividade
sindical ou em participac@o grevista. Esse dispositivo ¢ aplicavel de igual ma-
neira aos contratos ou atos de discriminagdo por razdes politicas, religiosas,
linguisticas, raciais ou de género.

O Decreto Legislativo n°® 81, de 09 de abril de 2008, recentemente pu-
blicado “Texto Unico sobre Satide e Seguranca no Trabalho”, quando delimita
o campo de aplicagdo dessa norma, estabelece, no artigo 3'°, que a protecao
instituida pela lei devera abarcar toda tipologia de risco e, um pouco mais
adiante, no artigo 15, obriga quando da valoragdo geral da tutela, dentro de
um quadro da gestdo preventiva do ambiente de trabalho, que seja estabele-

3Art. 2103 Mansioni del lavoratore

11 prestatore di lavoro deve essere adibito alle mansioni per le quali ¢ stato assunto (att. 96) o a quelle
corrispondenti alla categoria superiore che abbia successivamente acquisito ovvero a mansioni equivalenti
alle ultime effettivamente svolte, senza alcuna diminuzione della retribuzione. Nel caso di assegnazione a
mansioni superiori il prestatore ha diritto al trattamento corrispondente all’attivita svolta, e ’assegnazione
stessa diviene definitiva, ove la medesima non abbia avuto luogo per sostituzione di lavoratore assente con
diritto alla conservazione del posto, dopo un periodo fissato dai contratti collettivi, e comunque non supe-
riore a tre mesi. Egli non puo essere trasferito da una unita produttiva ad un’altra se non per comprovate
ragioni tecniche, organizzative e produttive. Ogni patto contrario ¢ nullo.

14Art. 2087 Tutela delle conduzioni di lavoro

L’imprenditore e tenuto ad adottare nell’esercizio dell’impresa le misure che, secondo la particolarita del
lavoro, I’esperienza e la tecnica, sono necessarie a tutelare 1’integrita fisica e la personalita morale dei
prestatori di lavoro.

SArticolo 3 - Campo di applicazione
1. 1l presente decreto legislativo si applica a tutti i settori di attivita, privati e pubblici, e a tutte le tipologie
di rischio.
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cida uma dimensao geral de qual tutela incidira sobre a saude e a seguranga
no ambiente de trabalho e das obrigacdes do empregador. Agrega mais, que
essa mensuracao deve incidir em todo o risco para a saude e seguranga, sen-
do essa programagdo integrada de modo coerente, ¢ prognosticada de forma
preventiva a influéncia do fator organizacional do trabalho, bem como obriga
que sejam respeitados os principios de ergonomia na organizagao do trabalho,
cuja finalidade ¢ a de reduzir os efeitos maléficos provocados na saude pela
realizagdo do trabalho monotono e repetitivo.'®

Contudo, quando essa mesma legislagao estabelece, na secao II, quais
seriam os fatores de risco no ambiente de trabalho sujeitos a avaliag@o, ainda
que preveja na estimativa de sistematizagdo, que teria a finalidade de resguar-
dar o ambiente de trabalho de todo e qualquer risco que incidam na seguranga
e saude do trabalhador, dentre todos os agentes etiologicos psicossociais estu-
dados pela medicina do trabalho e pela psicologia organizacional, menciona
de forma expressa somente o stress correlacionado ao trabalho.!”

Por outro lado, a mesma lei, no art. 25, 1, prescreve como obrigagdo do
médico competente, prevenir e proteger na avaliacdo do risco quaisquer pre-

1*CAPO IIl — GESTIONE DELLA PREVENZIONE NEI LUOGHI DI LAVORO

N° 8 SEZIONI e N° 40 articoli (da art. 15 a art. 54)

SEZIONE I — MISURE DI TUTELA E OBBLIGHI

N° 13 articoli (da art. 15 a art. 27)

Articolo 15 - Misure generali di tutela

1. Le misure generali di tutela della salute e della sicurezza dei lavoratori nei luoghi di lavoro sono:

a) la valutazione di tutti i rischi per la salute e sicurezza;

b) la programmazione della prevenzione, mirata ad un complesso che integri in modo coerente nella pre-
venzione le condizioni tecniche produttive dell’azienda nonché ’influenza dei fattori dell’ambiente e
dell’organizzazione del lavoro;

¢) ’eliminazione dei rischi e, ove cio non sia possibile, la loro riduzione al minimo in relazione alle conos-
cenze acquisite in base al progresso tecnico;

d) il rispetto dei principi ergonomici nell’organizzazione del lavoro, nella concezione dei posti di lavoro,
nella scelta delle attrezzature e nella definizione dei metodi di lavoro e produzione, in particolare al fine di
ridurre gli effetti sulla salute del lavoro monotono e di quello ripetitivo;

"D.1gs. 9 aprile 2008, n. 81 coordinato con il Decreto legislativo n. 106/2009

TESTO UNICO SULLA SALUTE E SICUREZZA SUL LAVORO

SEZIONE II - VALUTAZIONE DEI RISCHI

N° 3 articoli (da art. 28 a art. 30)

Articolo 28 - Oggetto della valutazione dei rischi

1. La valutazione di cui all’articolo 17, comma 1, lettera a), anche nella scelta delle attrezzature di lavoro
e delle sostanze o dei preparati chimici impiegati, nonché nella sistemazione dei luoghi di lavoro, deve
riguardare tutti i rischi per la sicurezza e la salute dei lavoratori, ivi compresi quelli riguardanti gruppi di
lavoratori esposti a rischi particolari, tra cui anche quelli collegati allo stress lavoro-correlato, secondo i
contenuti dell’accordo europeo dell’8 ottobre 2004, e quelli riguardanti le lavoratrici in stato di gravidanza,
secondo quanto previsto dal decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, nonché quelli connessi alle diffe-
renze di genere, all’eta, alla provenienza da altri Paesi e quelli connessi alla specifica tipologia contrattuale
attraverso cui viene resa la prestazione di lavoro.

1-bis. La valutazione dello stress lavoro-correlato di cui al comma 1 ¢ effettuata nel rispetto delle indica-
zioni di cui all’articolo 6, comma 8, lettera m-quater), e il relativo obbligo decorre dalla elaborazione delle
predette indicazioni e comunque, anche in difetto di tale elaborazione, a fare data dal 1° agosto 2010.
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disposi¢des que possam afetar a efetiva tutela da satide e da integridade psico-
fisica do trabalhador. Preceitua, ainda, que devera colaborar no programa de
valoriza¢ao da promogao da saude “segundo o principio de responsabilidade
social.” Determina, no art. 39.1, que a execugdo da atividade como médico
competente deve ser desempenhada segundo os principios explicitados pela
medicina do trabalho e pelo Codigo Etico da Comissdo Internacional de Saude
Ocupacional (ICOH).

Fixa que o controle, realizado pelo médico do estado de satude do traba-
lhador, deve exprimir um juizo de idoneidade a respeito da atividade especifi-
ca, isto ¢, deve correlacionar o risco profissional da atividade com a condigao
psicofisica de satide daquele trabalhador, especificando se a atividade laboral
¢ suscetivel de piorar o seu estado e, ao final, caso seja indispensavel, indicar
a necessidade de uma avaliagdo médica sobre a idoneidade daquele trabalha-
dor para aquela atividade especificamente. Sendo o caso da avaliagdo médica
constar uma inidoneidade temporal, devera ser delimitado o seu tempo de
validade. '®

Ao empregador foi determinada expressamente a obrigagao tdo somen-
te da avaliacdo do stress, enquanto que, para o médico, foi estabelecido que
respeitasse os principios explicitados pela medicina do trabalho. Aqui ha um
descompasso quanto aos deveres e obrigacdes desses dois sujeitos — empre-
gador e médico do trabalho, pois o objetivo primario da pratica da Medicina
do trabalho ¢ a salvaguarda e a promocao de um ambiente seguro e salubre,
fazendo uso dos métodos de avaliagdo de risco validados por essa disciplina.
A medicina do trabalho estuda o ser humano como um todo, estando inclui-
dos, dentro deste estudo, todos os aspectos psicossociais de risco do ambiente
de trabalho.

Além disso, o Coédigo Internacional de Etica dos Profissionais de Me-
dicina do Trabalho, instituido pela Comissdo Internacional de Satide Ocupa-
cional (ICOH), preleciona que estes profissionais devem adquirir e manter a
competéncia profissional necessaria para desempenhar suas obrigacdes, com
alto profissionalismo e com elevados principios éticos. Em outras palavras, os
profissionais de medicina do trabalho devem esforgar-se, continuamente, para
estar bem informados sobre o trabalho e os ambientes de trabalho, bem como

em melhorar sua propria competéncia e em estar atualizados no conhecimento
técnico-cientifico, no conhecimento sobre riscos ocupacionais e sobre as me-

didas mais eficientes para eliminar ou reduzir os riscos relevantes.

Em 2005, o Decreto Legislativo n° 145, de 30 de maio, atualizou a di-
retiva 2002/73/CE sobre a igualdade de tratamento entre homem e mulheres,
no acesso ao trabalho, na formagao e promoc¢ao e nas condigdes de trabalho,

BArt. 41,c.e7
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tipificando no 2-bis" e 2-ter*® como atos discriminatorios o assédio moral e o
assédio sexual.

A norma Penal, de carater geral, inserida no artigo 582,2! CP, estabelece
que qualquer pessoa que causar uma doenca mental a outrem comete o crime
de lesdo corporal. Ademais, o artigo 660 do mesmo codigo, tipifica o crime de
assédio moral ou perturbag@o a pessoa.”? E o crime de estupro foi instituido
no artigo 609.% Esse artigo do codigo, em se tratando do nosso tema, tem uma
importancia fundamental para a protecdo do trabalhador, pois pode ser um
instrumento eficaz de puni¢ao do assédio sexual no trabalho, visto que prevé:
“qualquer pessoa que, com violéncia, ameacas ou com abuso de autoridade,
forgar alguém a praticar ou sofrer atos sexuais” sera tipificado como crime de
estupro.

Todavia, no ordenamento juridico italiano, a san¢do penal ocupa uma
posicao residual em se tratando da prote¢ao das condi¢des ambientais de tra-
balho, da integridade fisica e psiquica do trabalhador e da saude e seguranca
no local de trabalho. A efetiva garantia da tutela nesses temas ¢ assegurada
no plano civilistico pelos artigos 2059 e 2087. Logo, para compreendermos
a dimensao real e integral dessa defesa legal temos que deslindar o sentido de
personalidade moral do trabalhador.

An passant, para melhor compreensao do instituto, serdo tecidas algu-
mas consideragdes historicas sobre protecdo da personalidade. Em principios
do século 20, vigia uma concepcdo materialista e patrimonialista do direito,

19 «2-bis. Sono considerate come discriminazioni anche le molestie, ovvero quei comportamenti indesi-
derati, posti in essere per ragioni connesse al sesso, aventi lo scopo o I’effetto di violare la dignita di una
lavoratrice o di un lavoratore e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo.

20 2-ter. Sono, altresi, considerate come discriminazioni le molestie sessuali, ovvero quei comportamenti
indesiderati a connotazione sessuale, espressi in forma fisica, verbale o non verbale, aventi lo scopo o
I’effetto di violare la dignita di una lavoratrice o di un lavoratore e di creare un clima intimidatorio, ostile,
degradante, umiliante o offensivo.

2-quater. Gli atti, i patti o i provvedimenti concernenti il rapporto di lavoro dei lavoratori o delle lavoratrici
vittime dei comportamenti di cui ai commi 2-bis e 2-fer sono nulli se adottati in conseguenza del rifiuto o
della sottomissione ai comportamenti medesimi. Sono considerati, altresi, discriminazioni quei trattamenti
sfavorevoli da parte del datore di lavoro che costituiscono una reazione ad un reclamo o ad una azione volta
ad ottenere il rispetto del principio di parita di trattamento tra uomini e donne.»;

2! CODICE PENALE - 582 Lesione personale
Chiunque cagiona ad alcuno una lesione personale, dalla quale deriva una malattia nel corpo o nella mente,
¢ punito con la reclusione da tre mesi a tre anni (c.p.583, 585) .

2660 Molestia o disturbo alle persone

Chiunque, in un luogo pubblico o aperto al pubblico, ovvero col mezzo del telefono, per petulanza o per
altro biasimevole motivo, reca a taluno molestia o disturbo ¢ punito con 1'arresto fino a sei mesi o con
I'ammenda fino a lire 1 milione (c.p.659, 688).

%609 bis Violenza sessuale
Chiunque con violenza o minaccia o mediante abuso di autorita, costringe taluno a compiere o subire atti
sessuali ¢ punito con la reclusione da cinque a dieci anni.
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reduzindo a sua positivagao a uma mera coordenacao dos interesses econdmi-
cos individuais, sem imiscuir-se muito na protecdo da pessoa humana em si
considerada.*

Agrega-se a essa ideia o fato de que, durante a revolug@o industrial,
ficou evidente que o poder privado pode revelar-se tao ou mais perigoso que
o Estado para as liberdades, a integridade psicofisica e a dignidade das pes-
soas. Assim, diante dessa situagdo de violéncia e, respondendo as turbuléncias
sociais dai resultantes, surgiu o direito do trabalho, como uma das primeiras
intervengdes normativas que tutelaram a integridade, a dignidade e liberdade
moral® dos individuos.

Arelevancia juridica do aspecto moral da personalidade ¢ um campo de
investigacdo nova no direito italiano. Surgiu pelo projeto politico de despatri-
monializac¢do do direito civil e da necessidade de uma forma nova de conceber
e tutelar o direito da personalidade, arquitetada por meio de uma nova sensibi-
lidade, ndo mais sob o aspecto estritamente patrimonialista da relagdo privada.

Passa-se, desta forma, a proteger a autonomia e a integridade fisica ndo
somente na dimensdo do ‘ter’, mas, também, na do ‘ser’, em outras palavras,
houve uma profunda transformacdo da relevancia constitucional e legal do
valor a respeito de qual seria o bem juridico substancialmente protegido. Nao
mais se protegeria tdo-somente o sujeito que ‘age’, mas também o sujeito
que ‘existe’.?¢ Houve, portanto, uma modificacdo na hierarquia dos valores
protegidos pelo ordenamento juridico, emergindo a categoria do direito da
personalidade como uma dimensdo diferenciada e autonomamente protegi-
da do anterior, acobertado pelo binomio: liberdade-propriedade e liberdade-
-personalidade.

A lei reconheceu a peculiaridade da estrutura da personalidade?’” com
referéncia a outros bens suscetiveis de apropriagdo juridica, sendo o direito
de personalidade classificado dentro do esquema dos direitos subjetivos e,
portanto, plasmado, dentro do ordenamento juridico, a relevancia da tutelar de
determinados bens atinentes a esfera da personalidade, havendo, deste momen-

2A. DE CUPIS. La persona umana nel diritto privato, in 1d. Teoria e pratica del diritto civil, 1956, pp 77-92 .

ZPoder-se-ia dizer que a liberdade moral abarcaria qual o critério que permite ao individuo gerir adequada-
mente a sua liberdade com respeito pelos outros dentro de um sistema com valores morais que determinam
o comportamento do homem, permitindo a ele a distingao das obrigagdes e o que seja moralmente licito, em
comparagdo com o comportamento considerado inadequado ou moralmente ruim.

*Vid A. DE VITA. Art.10. In PIZZORRUSSO, A., ROMBOLI, R., BRECCIA, U., DE VITA, A., Persone
fisiche, Art 1-10. Commentario de Codice Civile Scialoja-Branca, a cura di F. Galgano Bologna- Roma,
Zanichelli — 11 Foro Italiano, 1988, pp 505-675. Cit., p. 515.

““nel comune linguaggio giuridico tale de denominazione [“diritto della personalita”, n.d.r.] ¢ riservata

a quei diritti soggettivi, la cui funzione, rispetto alla personalita, si specializza, costituendo il “minimum”
necessario e imprescindibile del suo contenuto”. A. DE CUPIS. /I Diritto della personalita, Milano: Giu-
ffré, 1982 p. 13.
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to em diante, a necessidade de institucionalizar uma diversidade de graduagoes
para a efetiva proteg@o desse direito. Deste modo, a norma juridica comegou a
regular a forma em que esse interesse deveria ser efetivado, aparecendo, entdo,
os “atributos da personalidade” como um bem juridico protegido pela lei.

A personalidade humana se insere dentro da funcdo geral da capacidade
do homem para conhecer e avaliar como os seres humanos podem se desen-
volver e existir. Esta capacidade esta intimamente vinculada a capacidade do
individuo de julgar a si mesmo e de segmentar seus comportamentos, assim
como, também, estd umbilicalmente relacionada com o profundo significado
ético e existencial de nossa propria vida e do respeito a vida de outrem.

Do exposto, pode-se tirar a ilagdo de que, respeitar a personalidade mo-
ral de alguém abarca o respeito por parte de um individuo do conjunto de
caracteristicas da personalidade de outro individuo, assim como dos padrdes
de comportamento psicologicos que definem a esséncia das diferencas indi-
viduais, nos multiplos contextos em que o comportamento humano se desen-
volve, sendo a delimitagdo desse respeito inserida dentro do contexto moral
preestabelecido pela norma juridica.”

Aparece, assim, a tutela da integridade psicofisica, com base no res-
sarcimento dos danos moral, bioldgico®® e existencial’! como hipdteses de

28 “diritti riconducibili alla categoria “diritti della personalita” afferiscono ai seguenti profili: «a) la identita
e identificazione del soggetto nei suoi diversi aspetti oggettivi e soggettivi; b) la auto-percezione che il
soggetto ha di se stesso e la percezione che del soggetto da il resto della comunita” ZENO-ZENCOVICH,
Personalita (diritti della) in Digesti delle Discipline Privatistiche — Sez. civile, Vol. XIII.

PINO G. Teorie e dottrine dei diritti della personalita. Uno studio di meta-giurisprudenza analitica [in
«Materiali per una storia della cultura giuridica», 2003/1, pp. 237-274.11995, p. 434.

A moralidade ¢ uma espécie de pratica imperativa que governa a conduta de uma comunidade. “Os do-
minios juridicos e moral estdo intimamente ligados de varias maneiras. Cada um deles tem influenciado o
desenvolvimento do outro. O raciocinio moral e juridico apdia-se num vocabulario similar (como “obri-
gacdo”, “justica”, “direito”) e freqlientemente, em principios similares, reflete maneiras similares de ver
a conduta como compreendendo os atos de agentes responsaveis e, com freqiiéncia, ¢ afetado por contro-
vérsias similares.” Existe uma estreita ligacao entre as idéias e os principios do direito com os da moral.
Bentham vai mais longe, ele afirma existirem circulos concéntricos formados pela moral e pelo direito e que
toda regra de direito esta situada dentro das regras da moral, que ¢ o circulo maior. Renard, no seu trabalho
intitulado O Direito, a Justica e a Vontade afirma que o progresso do direito positivo consiste numa invasao
progressiva do campo da moral social. NARDIN, T. Lei, Moralidade e as Relagoes entre Estados, Rio de
Janeiro: Forense Universitaria, 1987; p. 223.

¥Danno biologico. ‘Nel diritto italiano il cosiddetto danno biologico consiste nella lesione dell’interesse,
costituzionalmente garantito, all’integrita fisica della persona. Questo sussiste in presenza di una lesione
fisica o psichica della persona.

“Menomazione dell’integrita psicofisica dela persona in sé e per sé considerata, in quanto incidente sul
valore uomo in tutta la sua concreta dimensione, che non si esaurisce nella soca attitudine a produrre ricche-
zza, ma si collega alla somma delle funzioni naturali afferenti ao sogetto nell’ambiente in cui vita si esplica,
ed aventi rilevanza non solo economica, ma anche biologica, sociale, culturale ed estetica” (Sentenza n°
184/86 della Corte Costitucionale)” Da Wikipedia, I’enciclopedia libera.

3'Danno esistenziale “... si configura come lesione del diritto al libero dispiegarsi delle attivita umane, alla
libera esplicazione della personalita. Si tratta di una costruzione recente della giurisprudenza, che individua
il danno esistenziale nella pit ampia categoria dei diritti, costituzionalmente garantiti, attinenti alla persona
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protecdo contra um comportamento lesivo a saude do empregado, ocorrido o
mencionado dano em periodo posterior ao inicio da relagao de trabalho.

Sem nenhuma pretensdo exauriente, sera delineada, em pinceladas mui-
to rapidas, indigitada configuracdo multiestrutural do dano, porque tem ca-
racteristicas inovadoras com respeito ao ressarcimento do dano na legislacao
nacional brasileira.

O dano moral tem o seu equivalente no direito brasileiro. Por conse-
guinte, passaremos a tratar do dano bioldgico e existencial, pois estes sdo uma
novidade.

O dano biolodgico consiste em uma ofensa a integridade fisica ou psi-
quica do individuo, podendo ser subdividido em fisico e psiquico. Protege o
ser humano como um todo. Por isso, pela logica do ordenamento juridico foi
tipificada essa conduta como antijuridica pelo direito penal, caracterizando
como lesdo corporal qualquer ofensa psicofisica que resulte em uma doenga
ou transtorno do corpo ou da mente.

Ja, o dano existencial, consiste no empioramento, ou no empobreci-
mento da qualidade de vida de um individuo, lesionando necessariamente um
valor fundamental da pessoa constitucionalmente garantido, e prejudicando
a efetiva expressdo e realizacdo da personalidade desse sujeito no mundo ex-
terno.*

umana (Cendon; Perlingieri).

Il danno esistenziale, secondo la storica sentenza 233/2003 della Corte Costituzionale, preceduta dalle
sentenze 8828 ed 8827 del 2003 della Corte di Cassazione) consistes nella lesione di diritti o interessi,
costituzionalmente protetti, inerenti alla persona umana, diversi dalla salute, sconvolgendo nel complesso
le attivita a-reddituali del soggetto leso.” Da Wikipedia, I’enciclopedia libera.

32¢]] danno non patrimoniale include in sé tanto il danno biologico quanto il danno morale, quanto, ancora,
il danno esistenziale. Quest’ultimo, a differenza del danno morale (che ha natura emotiva e interiore) e del
danno biologico (subordinato alla lesione dell’integrita psico-fisica del danneggiato medicalmente accerta-
bile) consiste nel pregiudizio, oggettivamente accertabile, che Iillecito (nella specie, del datore di lavoro)
abbia cagionato sul fare areddituale del soggetto, alterandone abitudini di vita e assetti relazionali che a lui
erano propri, sconvolgendone la vita quotidiana e privandolo di occasioni per I’espressione e la realizza-
zione della sua personalita nel mondo esterno. La natura risarcitorio/riparatoria (e giammai sanzionatoria,
non conoscendo il nostro ordinamento 1’istituto della sanzione civile o pena privata) del danno esistenziale
postula che, dello stesso, venga fornita la prova dall’istante, con riferimento non soltanto al fatto costituivo
dell’illecito (nella specie, la dequalificazione), ma anche alle relative conseguenze (relativamente cio¢ al
“quomodo” la vicenda abbia inciso negativamente nella sfera di vita del soggetto”

(Cass., sez. un., 24 marzo 2006, n. 6572, Corriere del merito 2006, 10 1165, GI, 2006, 9 1359).

“Anche il pregiudizio non patrimoniale consistente nel non poter fare ¢ risarcibile;
(...) altri pregiudizi di tipo esistenziale attinenti alla sfera relazionale della persona, ma non conseguenti a
lesione psicofisica, e quindi non rientranti nell’ambito del danno biologico (...) saranno risarcibili purche
siano conseguenti alla lesione di un diritto inviolabile della persona diverso dal diritto all’integrita psico-
fisica; (...) si parla, nella giurisprudenza di questa Corte (sent. N. 6572/2006) di danno esistenziale. Defi-
nizione che ha valenza prevalentemente nominalistica, poiché i danni-conseguenza non patrimoniali che
vengono in considerazione altro non sono che pregiudizi attinenti allo svolgimento della vita professionale
del lavoratore, e quindi danni di tipo esistenziale; (...) Possono costituire solo “voci” del danno biologico
nel suo aspetto dinamico, nel quale, per consolidata opinione, ¢ ormai assorbito il c.d. danno alla vita di
relazione, i pregiudizi di tipo esistenziale concernenti aspetti relazionali della vita, conseguenti a lesioni
dell’integrita psico-fisica.” (Cass. S.U., 11 novembre 2008, n. 26972, D&G, 2008).
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No que tange ao modo de realizar-se o sistema de tutela da saude mental
no trabalho, a solug@o do problema passaria, necessariamente, pela indagacao
se a idoneidade do trabalhador ¢ parcial ou total, temporaria ou permanente,
para que se possa argumentar qual o tipo de tutela que incidira em cada caso
concreto. Entretanto, os problemas psicossociais ndo foram reconhecidos na
normativa sobre satde e seguranca no trabalho como sendo uma tipologia
de riscos que deveriam ser avaliados no ambiente de trabalho, ndo existe a
possibilidade de reintegracdo como uma forma de sangdo pelo afastamento
injusto, com a consequente condenagdo dos salarios durante todo o periodo
de afastamento.

Conclusao

No alvorecer do Século 20 a protegdo juridica da pessoa incidia no ser
humano como proprietario. Hoje, o ordenamento juridico protege o ser hu-
mano como um ser existente, alterando substancialmente o foco da tutela no
interesse protegido.

Na seara civilista, atualmente a tutela juridica da pessoa pode abranger
um leque enorme de diversos aspetos. O aspecto pertinente a personalidade
pode abarcar varias dimensdes: a moral, a espiritual, a relacional e social e a
do pensamento.

Dessa forma, o ordenamento juridico italiano tutela a pessoa na sua
dimensao corpdrea e a sua personalidade como um indicador dos atributos
dessa pessoa. Assim, a personalidade moral, hoje, € considerada um valor que
se insere dentro do patrimonio subjetivo do sujeito e susceptivel de tutela no
ordenamento italiano.

Na Italia ndo existe uma norma especifica que tutele o trabalhador em
matéria de riscos psicossociais. Nao ha a caracterizag@o dos transtornos com-
portamentais e mentais, relacionados ao trabalho, como um problema de sau-
de relacionado ao ambiente de trabalho. O Texto Unico sobre Saude e Segu-
ranca no Trabalho, que teve a finalidade de reordenar e coordenar essa matéria
em um texto Unico, atualizando o conteudo dessa prote¢do a um nivel minimo
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e essencial, compativel com a normativa e as convengdes internacionais, men-
ciona s o stress quando trata da prevencao e avaliagdo dos riscos no trabalho.
Frisa-se que ndo ha nenhuma referéncia sobre a protecao da satide mental do
trabalhador e avaliacdo e prevenc@o dos riscos psicossociais relacionados ao
trabalho.

O Decreto Legislativo n° 145 tipifica, como ato discriminatorio, o assé-
dio moral e o assédio sexual. Esse problema, na legislacao italiana, ¢ resguar-
dado de forma parcial, cujo reflexo tenta reparar a consequéncia pela repres-
sd0, punindo o transgressor da norma criminalmente ou pela responsabilizagao
civil pela pratica desse ato ilicito. Nao houve uma preocupacao legislativa de
prevengao, incidindo na causa dos problemas, sendo esse problema tratado
como questdo pertinente a saude e seguranca no ambiente de trabalho.

A solug@o juridica por meio da penalizac@o desse ato ilicito, com base
em discriminagdo, ndo concede ao juiz a possibilidade de reintegrar o empre-
gado como uma forma de sancdo pela dispensa injustificada, acrescida a essa
puni¢do, do pagamento das verbas do periodo de afastamento.

O trabalho ocupa um lugar fundamental como constitutivo de modos de
ser e de viver e no ambito cognitivo, ao permitir a expressdo e utilizagao de
habilidades psiquicas. A atividade profissional ¢ parte intrinseca do universo
individual e social de cada um, podendo ser traduzida tanto como meio de
equilibrio e de desenvolvimento, como um fator desencadeante de distirbios
psiquicos.

A reducdo do bem-estar e a sensacdo de ameaga provocada pelos es-
tressores, no local de trabalho, pdem em marcha um processo de adoecimento
que pode desencadear uma sequéncia de incidentes que, se nao for impedida
a sua ocorréncia, as reagdes que originalmente eram transitorias, tornam-se
permanentes, e o stress, antes ocasional, pode evoluir para um transtorno mais
grave: a depressao ou o burn-out.

A saude engloba aspectos subjetivos, objetivos e psicossociais, 0s quais
deveriam ser todos levados em conta quando da regulagdo da protegdo da
satde e seguranga no trabalho. A abordagem da satide mental, integrada a pro-
blematica da satde do trabalhador redefine a no¢do de satide mental no direito
italiano, permitindo uma incidéncia preventiva nos problemas psicossociais
do trabalho, assim como a sangdo desses problemas, ndo mais como atos dis-
criminatorios, mas lhes proporcionando uma garantia mais substancial, isto €,
permitindo ao juiz invalidar a despedida imotivada, determinando a reintegra-
cdo do empregado ao trabalho.




SAUDE MENTAL NO TRABALHO:
DESAFIOS E SOLUCOES®

Lys Esther Rocha™

Introducao

O tema, Saude Mental no Trabalho: desafios e solugdes corresponde a
um livro organizado por Débora Miriam Raab Glina e Lys Esther Rocha (GLI-
NA, ROCHA, 2000). Deste livro participaram pesquisadores e profissionais
de satude de diferentes regioes do Brasil, que estudam e atuam em diferentes
atividades, com o objetivo de dar visibilidade e ampliar as discussdes sobre as
situacdes de saude potencialmente geradoras de repercussdes na saide men-
tal dos trabalhadores e as agdoes que vém sendo realizadas para reconhecer ¢
prevenir estes agravos. Neste sentido, seria impossivel reunir em uma palestra
tema tao abrangente.

Considerando a minha formagao como médica do trabalho com douto-
rado em Medicina Preventiva, optei por restringir o tema para Preven¢@o em
Satde Mental e Trabalho: desafios e solugdes. Mesmo assim, ndo pretende-
mos abranger as diferentes possibilidades. Iremos apresentar a nossa experi-
éncia na constru¢do de um modelo de prevencao em satide mental no trabalho
e um caso em que ocorreu a aplicacdo deste modelo.

Ao revolucionar as formas de utilizacdo e de transmissdo de infor-
magcdes, a introdugdo da microeletronica conduziu a incorporagdo de novos
equipamentos e procedimentos aos processos de trabalho, possibilitando a
integracao entre sistemas produtivos em niveis cada vez mais complexos. Vi-
vemos um periodo de intensas modificacdes dos processos de trabalho. Ao
longo das ultimas décadas, uma “nova” forma de trabalhar e de produzir vem
sendo construida, com implicagdes sociais relevantes no ambito das relagdes
do trabalho e da geragdo de empregos: substituicdo de postos de trabalho;
exigéncias de maior qualificag@o profissional; surgimento de novas categorias
profissionais e intensificacao do ritmo de trabalho.

Estas modificagdes geraram aumento das exigéncias mentais, incluindo
0s aspectos cognitivos, emocionais e psicossociais, em diversas ocupagdes.
Além disso, a publicacdo do Decreto N° 3.048 de 06/05/1999 pelo Ministério

*Conferéncia proferida no 2° Congresso Internacional sobre Satide Mental no Trabalho, em 2006.

**Auditora Fiscal- Saude no Trabalho do Ministério do Trabalho, Especializagdo em Medicina Social e
Medicina do Trabalho pela Universidade Federal da Bahia, Especializa¢cdo em Ergonomia de Sistemas de
Produgao pela Universidade de Sao Paulo, USP e Doutorado em Medicina Preventiva pela Universidade
de Sao Paulo, USP.
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da Previdéncia e Assisténcia Social, discriminando os Transtornos Mentais
Relacionados ao Trabalho, traz novos desafios aos profissionais de satde e de
recursos humanos de organizagdes publicas e privadas no reconhecimento e
prevengao destas patologias.

A prevengdo, visando a Saude Mental no Trabalho, vem sendo incor-
porada apenas recentemente pelas empresas devido a dificuldade de caracte-
rizacdo da interrelagdo entre os disturbios psiquicos dos trabalhadores e as
situagdes de trabalho (GLINA, ROCHA, 2006). O programa de prevencao
pode gerar maior dinamismo, flexibilidade e inovagdo nas organizagdes, fa-
zendo uso de potencialidades dos trabalhadores por meio da possibilidade de
participagdo (LEVI, 2005).

1. Etapas da Construcio de um Programa de Prevencio

1.1 Etapa diagnostica

No inicio de um Programa de Prevencao visando a Saide Mental no
Trabalho deve-se definir a sua abrangéncia: para toda Empresa, para um setor
ou para uma ocupacido especifica; o periodo de duragdo com o cronograma
das diferentes etapas e as facilidades e dificuldades existentes na empresa para
implantago do Programa. As vezes é interessante a criagio de um comité que
pense a construcao do programa reunindo profissionais de diversos departa-
mentos e setores. Os membros deste comité devem receber um treinamento,
enfocando os aspectos tedricos da satide mental no trabalho e metodologias de
analise e intervengdo em situagodes de trabalho.

Na defini¢ao do diagnostico da situacdo ¢ importante conhecer e com-
preender o contexto da empresa em relacdo a sua estrutura, organograma,
historico, nimero de funcionarios. Atualmente, estas informagdes podem ser
conhecidas pelos Manuais de Qualidade das Empresas. Apos esta fase, deve
ser feito um diagnoéstico do setor ou ocupagao a ser realizada a intervengao,
caracterizando as atividades do setor e, também, as caracteristicas socio-de-
mograficas dos trabalhadores do setor (sexo, idade, escolaridade, naturalida-
de, condigoes de vida).

No diagnostico das atividades realizadas no setor, a analise ergondémica
do trabalho tem sido um instrumento importante para avaliacdo de possiveis
fatores presentes na situagdo de trabalho, associados aos problemas de saude
identificados.

A analise da situacdo de trabalho deve incluir:

» 0 ambiente de trabalho: ruido, temperaturas extremas (calor/frio), os
agentes quimicos, iluminacao;

* a organizacgdo do trabalho: a avaliagdo do processo de trabalho, o tipo
de tecnologia utilizada, a jornada de trabalho, o trabalho noturno ou, em turnos
fixos ou alternantes, as pausas, o ritmo de trabalho, o pagamentos com prémios
associados a producao, os plano de ascensdo e carreira, a presenga de “conflito
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de papel”, a descri¢ao das tarefas, a capacidade decisoria no trabalho;

* o conteudo do trabalho: possibilidade de influenciar o proprio traba-
lho, a quantidade de informacao, a presenca de tomada de decisdes rapidas, a
responsabilidade no trabalho, seja por outras pessoas ou por materiais, a pre-
senca de trabalhos extremamente monétonos, a possibilidade de um pequeno
erro, ou de um lapso momentéaneo de atengao, terem consequéncias graves ou,
mesmo, desastrosas;

* os fatores psicossociais do trabalho: que compreendem a percepgao
dos trabalhadores da situacdo do trabalho e as relagdes humanas do trabalho,
considerando superiores, colegas ou clientes (KALIMO et al.,1988).

Este conjunto de fatores aparece integrado e interdependente. As reper-
cussdes na saude dos trabalhadores dependem da personalidade, experiéncia
individual e expectativas em relagdo ao trabalho. De maneira geral, quando o
trabalho apresenta elevados requisitos psicologicos e cognitivos, associado a
baixo poder decisorio e baixo nivel de apoio social, a possibilidade de apare-
cerem repercussoes na satde dos trabalhadores ¢ alta.

Os indicadores de repercussodes da presenga destes fatores estdo relacio-
nados com as condi¢des de saude dos trabalhadores e associados ao desempe-
nho do trabalhador na empresa.

Entre os indicadores de satde, destaca-se a morbidade psicossomati-
ca e psiquiatrica. Diante de uma situag@o de trabalho com a presenga destes
fatores, os trabalhadores podem apresentar reacdes de estresse decorrentes
de diversos mecanismos patogénicos (cognitivos, afetivos, de conduta ou fi-
siologicos) que, sob certas condi¢des de intensidade, frequéncia ou duragao,
podem provocar o aparecimento de doengas psicossomaticas e psiquiatricas.

Estudos epidemiologicos sobre trabalhadores expostos a fatores de es-

tresse no trabalho detectaram as seguintes perturbacdes funcionais:

“sintomas musculares (por exemplo, tensdo e dor); sinto-
mas gastrointestinais (dispepsia, indigestdo, vomito, pirose
e irritagdo do colo e outros); sintomas cardiacos (palpita-
¢do, arritmias e dores inframamilares, por exemplo); sinto-
mas respiratorios (entre outros, dispnéia e hiperventilagao);
sintomas do sistema nervoso central (por exemplo: reagdes
neurdticas, insonia, debilidade, desmaios e dores de cabe-
¢a); sintomas genitais (por exemplo: dismenorréia, frigidez
e impoténcia)”. (LEVI, 1988, p. 82).

Os dados de alta frequéncia de acidentes de trabalho e consumo exa-
gerado de medicamentos e a percepgao dos trabalhadores de insatisfagdo no
trabalho, também podem indicar a presenga de fatores de estresse.

Em relagdo aos indicadores de desempenho no trabalho temos: altos
indices de absenteismo e/ou atrasos e¢/ou de rotatividade; baixa produtividade
em determinado setor da empresa ou ocupagdo; sabotagem; inadequacao do
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desempenho em relagdo a quantidade e qualidade da produgdo; inseguranca
nas decisOes e sobrecarga voluntaria de trabalho.

Um importante fator para diminuir as rea¢des dos trabalhadores ¢ o
suporte social, seja por intermédio dos colegas, supervisores ou familiares.

* Instrumentos de Diagnostico da Situagao:

Entre os instrumentos utilizados para diagnodstico da situagdo destaca-
mos as entrevistas, a analise ergondmica do trabalho e questionarios.

As entrevistas permitem a coleta de dados objetivos, como, estatisti-
cas, registros escritos, censos, etc. quanto dados relativos a representacdes,
valores, crencas, sentimentos e opinides do entrevistado. A entrevista pode
ser individual ou coletiva. No primeiro caso, normalmente ocorre a interagao
do entrevistado com um ou mais entrevistadores. No segundo caso, de forma
geral, existe um ou mais entrevistadores e um entrevistado a mais. Os critérios
para definir o nimero e quem serdo os entrevistados, dependem dos objetivos
do programa de prevencgao.

A Andlise Ergonémica do Trabalho permite a transformagao das situ-
acdes de trabalho para que correspondam as possibilidades e as capacidades
dos trabalhadores (AHOEN et al., 1981). O objetivo da analise ergondmica ¢é
determinar os fatores que contribuem para uma sub ou sobrecarga de trabalho;
esta analise implica, necessariamente, na avaliagdo de como os trabalhadores
se ressentem desta carga (WISNER, 1987). Na realizacdo da analise ergono-
mica de trabalho ¢ efetuada a observagdo da atividade de trabalho (descrever
o que se faz e como se faz: gestos do trabalhador, o que se olha, o que se toca,
a postura adotada, os deslocamentos efetuados, as pessoas com as quais se
encontra, o que se escuta, procedimentos adotados, conhecimentos utilizados,
0 que se memoriza, o que o trabalhador diz em relagao a tarefa); e o didlogo
com os trabalhadores (escolha do momento da observagao: quando? o que?
quanto tempo? na elaboragdo do protocolo de observagdes e na interpretacao
dos resultados). A analise ergonomica, por ser uma avaliacdo em profundida-
de do trabalho, deve ser solicitada apos a identificagdo do setor e/ou ocupagao
que necessitam de uma intervengao.

Os questionarios servem para obter-se a percepg¢do subjetiva dos tra-
balhadores quanto as suas situagdes de trabalho, indicando pontos a serem
melhorados e, também, repercussoes na saude relacionadas ao estresse. Os
questionarios sdo, geralmente, preenchidos individualmente pelos trabalha-
dores e analisados, posteriormente, em nivel de grupo. Os trabalhadores de-
vem preencher voluntaria e anonimamente os questionarios, a nao ser quando
exista o objetivo de identificar pessoas que necessitem de apoio individual. A
aplicacdo, o processamento dos dados e a interpretacdo dos resultados devem
contar com a participag¢@o de um profissional do servigo de satide, ou membros
do Comité do Programa de Prevengdo. A interpretagao dos resultados exige
um conhecimento holistico da situag@o, contextualizando os dados obtidos.



1.2 Planejamento e implementagdo da interven¢do

Ap0s o diagnostico € necessario planejar e implementar a intervengao.
Uma estratégia que tem se mostrado eficaz é a apresentacdo do diagnostico a
todas as pessoas envolvidas na solu¢do dos aspectos levantados e discussido
sobre as formas de intervencdo. Para cada problema ou aspecto pode-se criar
uma equipe, que se reunira o numero de vezes e com a periodicidade necessa-
ria para que a intervengdo seja detalhada, implantada e avaliada. Esta equipe
deve envolver os trabalhadores de diversos cargos e niveis hierarquicos e, até,
trabalhadores de diferentes setores, sendo a expansao do comité de prevengao,
incorporando os trabalhadores do setor/ocupagdo estudado.

Em seguida, deve ocorrer comunicagao das propostas aos empregados,
relatando os pontos principais do diagnostico, especificando o que sera feito,
por que e o que se espera obter enquanto resultado pratico. Devem ser defini-
das estratégias para adesdo ao programa de prevencao. A principal estratégia
¢ a criag@o de espacgos publicos de discussdo, isto ¢, espagos € momentos em
que se pode falar de problemas e propostas concretas para melhorias, envol-
vendo a maioria das pessoas nas discussdes. As informagdes devem circular e
as pessoas devem sentir-se livres para poder opinar, participar.

1.3 Avaliacdo da intervencgdo

E preciso avaliar continuamente o que esta sendo realizado para se fazer
as corregdes necessarias ao longo da intervengao. Um programa de prevengao
deve ser visto como um processo continuo em que a melhoria, em alguns as-
pectos, pode gerar “novas” agdes. O critério de avaliagdo do programa deve
ser estabelecido pelo grupo que define as agdes e metas, de acordo com os
objetivos e problemas identificados. Podem ser comparadas as queixas de sin-
tomas, antes e depois da intervencao, ou criar um grupo de comparagdo. Os
resultados podem ser vistos por exames médicos ou observando modificagdes
de habitos (fumo, exercicio, dieta) e/ou coleta de dados de peso, altura, pres-
sdo sanguinea, batimento cardiaco e colesterol. Os resultados também podem
ser avaliados pela produtividade (qualidade e quantidade), redugao das perdas
do processo e satisfacdo no trabalho.

2. Caracteristicas basicas de um programa de prevencio visando a
saude mental

Os programas de prevencao, muitas vezes, buscam a saude mental in-
cluindo apenas ac¢des baseadas nos individuos, sem analisar e intervir nos fa-
tores das situagdes de trabalho, resultando em baixa eficiéncia destes progra-
mas. E fundamental a determinagéio de um conjunto de agdes nas situacdes de
trabalho e, também, para os individuos.

LEVI (1988, p.168) destaca que as atividades de prevencao devem ba-
sear-se: a) em um conceito amplo de ser humano e seu ambiente, isto é, numa
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abordagem equitativa e integral dos aspectos fisico, mental, social e econd-
mico; b) em um critério ecoldgico, ou seja, na consideracdao da complexa di-
namica representada pelas agdes reciprocas entre o individuo e o ambiente;
¢) em um critério cibernético, isto €, na vigilancia e avaliacdo continuas e em
bases interdisciplinares dos efeitos das modificagdes do ambiente sobre o tra-
balhador; d) em um critério democratico ou participativo, isto ¢, que permita
ao trabalhador a maxima influéncia possivel sobre sua propria situagao.

2.1 Agoes de prevengdo visando o individuo

Para os trabalhadores ¢ preciso ensinar a reconhecer os sintomas de es-
tresse e as situagoes de trabalho que possam afetar a sua saide mental. As a¢des
individuais incluem: tentar ter controle sobre os fatores de estresse, usar os re-
cursos disponiveis, mudanga de atitudes sobre si mesmo. Ao tentar ter controle
sobre os fatores o trabalhador pode optar por um novo planejamento do seu
trabalho, estabelecendo metas realistas para si e/ou a¢des de simplificagdo da
vida e do trabalho, relativizacao da importancia do trabalho na vida. O uso dos
recursos disponiveis diz respeito a conversa com amigos ou pessoas de confian-
ca sobre os proprios problemas; busca de apoio social; busca de ajuda de profis-
sionais (médico, psicologo, etc.) e busca de informagdes. A mudanga de atitude
sobre si mesmo implica em alterar crengas, como a necessidade de ser estimado
ou aprovado por todas as pessoas importantes em sua vida, de ser plenamente
competente, adequado e realizado sob todos os aspectos para considerar-se dig-
no de valor, de acreditar que deve ter controle de tudo, de que deve ser perfeito
sempre. As mudangas podem incluir ser afirmativo, aprender a expressar senti-
mentos, ter hobbies, realizar exercicios fisicos, dieta, relaxar e meditar. O com-
portamento afirmativo envolve a capacidade de comunicagao interpessoal nao
agressiva, de exigir direitos, dizendo ndo quando necessario e impondo limites.
Os exercicios fisicos trazem beneficios clinicos durante o seu desempenho, logo
apos ou, a longo prazo. E importante considerar o local onde se realizardo os
exercicios e seu carater nao obrigatorio. Com referéncia a dieta deve-se levar em
conta a qualidade, quantidade, adequagdo e harmonia dos nutrientes.

2.2 A¢ées nas situacoes de trabalho

As agdes nas situagdes de trabalho baseiam-se no diagnostico dos fa-
tores das situacdes de trabalho. Na avaliagdo da situagdo é importante consi-
derar a duracédo e a for¢a de cada fator do local de trabalho. Uma intervengao
tem sempre que estabelecer medidas a curto, médio e longo prazos. Outro
aspecto relacionado ao programa de prevengao reside na identificacdo de fa-
tores “protetores”, isto €, de processos psicossociais que exercem um papel
de “amortecedor”, para os individuos, das consequéncias psicologicas e/ou
fisiologicas da exposicao aos fatores.

A situagao saudavel de trabalho seria a que permitisse o desenvolvimen-
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to do individuo, alternando exigéncias e periodos de repouso, numa intera¢ao
dindmica homem e ambiente. Tarefas que envolvem alto grau de tensdo, se
encaradas como desafio ou oportunidade de aprendizagem, tendem a ndo ser
percebidas como estressantes. O suporte social, envolvendo a sociabilidade
dentro do local de trabalho e, também, as a¢des da familia e dos grupos extra-
-trabalho, atuaria como um fator protetor (KARASEK , THEORELL, 1990).

As necessidades humanas fundamentais a serem atendidas no trabalho
sdo: o controle sobre o trabalho; a interacdo pessoal; a percepcao de suas ati-
vidades dentro do conjunto do processo de produ¢ao; o reconhecimento social
pelo trabalho desenvolvido, e outras necessidades ligadas ao contexto socioe-
condmico e cultural (ROCHA, GLINA, 2000).

De acordo com Martino (1992) os programas destinados a eliminar ou
reduzir o estresse devem concentrar-se na melhoria da organizagao do trabalho,
podendo incluir melhorias no planejamento e contetdo do trabalho, estabeleci-
mento de metas de produgao realistas, melhor organizagao do tempo de trabalho
e melhor interface entre trabalhadores e maquinas ou novas tecnologias.

As modificagdes das situagdes de trabalho podem sofrer resisténcia na
implantacdo das acdes, pois as pessoas reagem fortemente as mudancgas de
uma situagdo habitual, por isto devem participar do processo de implantagao
das modificagoes.

Estudo de Caso: prevencio em saide mental do trabalho para ana-
listas de sistemas

A atividade dos analistas de sistemas consiste em transformar operacdes
realizadas manual ou mecanicamente em procedimentos a serem executados
por meio de sistema informatizado, com caracteristicas que variam segundo
as necessidades dos futuros usuarios, cuja criagdo envolve operagdes, como:
entrada, armazenamento, tratamento, consulta, analise e atualizacdo de dados.
Constitui, portanto, uma atividade profissional criativa, cuja concretizagao
envolve a utilizagdo de habilidades diferenciadas, bem como uma relacdo de
carater especifico entre o profissional e o computador. Diferentemente do sim-
ples usuario final, cabe ao analista de sistemas “programar”.

A analise das repercussdes do trabalho sobre a saude frequentemente
inicia-se pela observacao, por parte do médico do trabalho de uma empresa ou
servigo de satide, do aumento da frequéncia de trabalhadores apresentando de-
terminados sintomas. E, entdo, que surge a pergunta: “Sera que tais sintomas
estdo relacionados com o trabalho?”.

No caso dos analistas de sistemas, restavam sem resposta inimeras in-
dagacdes, derivadas de observagdes empiricas frequentes, como por exemplo:
“apos certo tempo os analistas ‘abandonam a profissdo’ - abrem negocio pro-
prio, ndo relacionado a area de informatica”; “apresentam problemas cardi-
acos, talvez pelo ‘estresse da profissdo”; “apresentam grande frequéncia de
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casamentos desfeitos”.

Tais constatagdes estariam, de alguma forma, relacionadas ao trabalho
dessa categoria profissional? Como explicar o fato intrigante de que uma
profissdo criativa, que propde desafios novos e constantes e, como ja foi dito,
envolve criatividade e habilidades diferenciadas, pudesse provocar nos traba-
lhadores uma fadiga de tal forma intensa que levassem alguns deles ao aban-
dono da profissao?

Com base nas observagdes empiricas mencionadas e, diante da escas-
sez de informagdes e pesquisas sobre a atividade dos analistas de sistemas no
Brasil, o Sindicato dos Empregados de Empresas de Processamento de Dados
de Sao Paulo' encaminhou demanda ao Ministério do Trabalho para o desen-
volvimento de estudos e ag¢Oes para esta categoria.

A revisao da literatura:

Por ocasido da revisdo da literatura nacional e internacional, fase prelimi-
nar de toda investigacdo, constatou-se extrema escassez de informagdes sobre
a categoria dos analistas de sistemas. A equipe do NIOSH (National Institute
of Occupational Safety and Health) realizou um estudo sobre analistas de sis-
temas e supervisores de uma empresa federal de processamento de dados dos
Estados Unidos (COHEN, 1984), Por meio de entrevistas semi-estruturadas,
contemplando aspectos positivos e negativos do trabalho.  Entre os aspectos
positivos entdo levantados, mereceram destaque: a satisfacdo com o trabalho (os
profissionais percebiam a importancia do produto de sua atividade); a utiliza¢ao
do computador mais que como uma ferramenta (os profissionais divertiam-se
ao usa-lo); a flexibilidade de horario e a dinamicidade do trabalho. Entre os
aspectos negativos observaram-se: a qualidade do equipamento, a indisponibi-
lidade do terminal e o tempo de resposta do sistema (fatores que dificultavam o
cumprimento da carga de trabalho dentro dos prazos fixados), além de proble-
mas de relacionamento com superiores hierarquicos. Em relagao ao ambiente de
trabalho, as queixas relacionavam-se a presenga de sistemas de ar condicionado
e a dificuldade de concentragdo decorrente de conversas entre os colegas. Entre
os problemas de satde, as referéncias incluiram: secura dos olhos, nariz e gar-
ganta; sinusites, alergias, resfriados e gripes; queimagao e lacrimejamento dos
olhos, dor de cabeca, irritabilidade, depressao, tensdo, fadiga severa e disturbios
psicossomaticos, como indisposi¢ao do estdmago.

Gredilla e Gonzales (1991) também verificaram altera¢des psicossoma-
ticas e psiquicas em analistas de sistemas e programadores, obtendo a seguinte
prevaléncia de sintomas: ansiedade, 24%; alteracao do sono, 16,3%, ¢ falta de
concentracao, 20,4%.

"Este estudo foi financiado pela Secretaria de Seguranga e Satde do Trabalhador do Ministério do Trabalho,
tendo sido apresentado como Tese de Doutorado para a Faculdade de Medicina da Universidade Sao Paulo
em 1996: Rocha, L.E. Estresse ocupacional em profissionais de Processamento de Dados: condi¢des de
trabalho e repercussoes na vida e satide dos analistas de sistemas.
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Merlo (1999) destacou que a atividade dos analistas ¢ considerada “a
parte mais nobre” do processo de trabalho em informatica no Brasil, e que os
profissionais sentem prazer no trabalho, mas sdo submetidos a pressoes, por
parte da dire¢do da empresa, quanto ao cumprimento dos prazos de producao.

A Constru¢do do Referencial Teorico e Metodologico:

Um dos desafios, ao se pensar na elaboragdo de um Programa de Pre-
vencdo em Saude Mental e Trabalho, é conhecer as diferentes abordagens
utilizadas no estudo da relacdo entre satide mental e trabalho, pois o processo
saude-doenca ¢ permeado pelo entrelagamento de aspectos biologicos e sociais
(DEJOURS, 1987; KALIMO et al., 1981;FRANKENHAUSER, GARDELL,
1976). Nesse caso, optou-se pela chamada ‘abordagem do estresse’, uma vez
que esta: a) pressupde um enfoque multidisciplinar dos aspectos psicossociais
e emocionais no ambito de um contexto multifatorial e sist€mico do estresse;
b) aborda a relagdo homem-ambiente de forma ampla, envolvendo trabalho,
familia e caracteristicas pessoais; ¢) inclui, no modelo de pesquisa, ndo apenas
fatores de estresse, mas, também, aspectos que levam a satisfagdo no trabalho;
d) utiliza-se de estudos epidemioldgicos para a analise de ocupagdes, associan-
do fatores presentes no trabalho a repercussdes sobre a satide (KALIMO, 1986).

O conceito de estresse € complexo e varia de acordo com diferentes
grupos de estudo. Para os objetivos da presente investigagdo, optou-se pela
defini¢ao utilizada por autores escandinavos como Kalimo (1980, p.14), que
conceitua o estresse como “uma relacao de desequilibrio entre o ambiente € o
individuo; os fatores do ambiente sdo denominados ‘fatores de estresse’ ou ‘es-
tressores’ e a resposta do individuo ¢ caracterizada pelo termo geral de ‘reacdo
de estresse’”. Segundo esta concepgdo, o estresse ndo € visto somente como
resultado de fatores exdgenos, mas, como um produto da dinamica particular
que se estabelece entre a situacdo do ambiente fisico e social e o individuo, sua
personalidade, seu padrdo de comportamento e as circunstancias de sua vida.

Tendo em vista a natureza multifacetada do objeto de estudo, optou-
-se por uma abordagem interdisciplinar, reunindo profissionais de diversas
especialidades: medicina, enfermagem, sociologia, psicologia, ergonomia,
epidemiologia e estatistica. Além disso, com o objetivo de obter-se uma apro-
ximag¢do mais acurada da realidade, optou-se pela integragdo de “olhares™: o
da subjetividade, destacado pela metodologia qualitativa e o da objetividade,
proporcionado pela metodologia quantitativa. A abordagem qualitativa com-
preendeu a realizagdo de conversas informais, entrevistas semi-estruturadas,
observagao dos postos de trabalho e analise ergondmica da tarefa. A aborda-
gem quantitativa correspondeu a elaboragao e aplicagdo de questionarios a um
grupo de analistas de sistemas.

Neste estudo deve ser destacada a participacao do Sindicato dos Traba-
lhadores em todas as etapas e as negociagdes relativas ao desenvolvimento do
estudo, no interior das empresas, facilitadas pelo fornecimento, por parte do
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Delegado Regional do Trabalho de Sao Paulo, de uma carta que ressaltava a
importancia da investigacdo para o Ministério do Trabalho.

A avaliagdo qualitativa procurou apreender, em profundidade, a forma
pela qual o processo de trabalho é vivenciado e percebido por um peque-
no grupo de trabalhadores. Em outras palavras, busca uma visao holistica do
conjunto de fenomenos e de percepgdes subjetivas relativos a uma situagao
particular. Ja, a avaliagdo quantitativa, abrange um grande niimero de profis-
sionais, permitindo analises estatisticas e a comparagao de grupos diferentes
quanto a determinadas variaveis.

A etapa das entrevistas semi-estruturadas realizou-se de acordo com os
procedimentos definidos por Minayo (1993), tendo compreendido: elaboragao
de roteiro, realizagdo das entrevistas, gravacao e transcri¢ao das falas. O rotei-
ro constou de: historia de vida, abrangendo os dados pessoais e familiares ¢ a
formacédo educacional; historia de trabalho, incluindo a descri¢do de fungoes
anteriores e de repercussoes do trabalho sobre a saude e a vida; cotidiano atu-
al, com énfase nas condi¢des de vida, organizagdo do tempo de lazer e vida
familiar; trabalho atual, enfocando a descri¢do detalhada das atividades, fato-
res de satisfacdo e insatisfacdo no trabalho, relacdo com os colegas e chefes;
condigdes de saude, patologias e alteragdes do sono; opinido critica sobre o
proprio trabalho; expectativas anteriores e atuais.

O estudo das condigdes de trabalho contemplou o ambiente de trabalho,
o posto de trabalho, os equipamentos e a forma de organizagdo do trabalho.
Num primeiro momento, realizou-se um levantamento da tecnologia empregada
no processo de producdo e do quadro organizacional em que estava inserida a
atividade dos analistas de sistemas. Além disso, por meio de entrevistas com
profissionais de cada setor, verificou-se a forma de atuagao das Geréncias de Re-
cursos Humanos, do Servigo Médico de Empresa e da Comissao Interna de Pre-
vengdo de Acidentes. A analise ergondmica das tarefas dos analistas de sistemas
baseou-se em entrevistas individuais com estes profissionais e chefes imediatos,
bem como, na observagio dos locais de trabalho e das suas atividades.

Foi elaborado um questiondrio especifico a partir da composi¢ao de
aspectos contemplados nos seguintes instrumentos: avaliagdo do trabalho com
terminal de video (ELIAS e CAIL, 1982; FERNANDES, 1992), estresse ¢
trabalho (ELO et al., 1992, ELO, 1986). Além disso, a analise do contetido
das entrevistas individuais e coletivas, bem como, das informag¢des levanta-
das sobre as condicdes de trabalho dos analistas de sistemas, constituiram
importante contribui¢do para a elaboracao do questionario. A aplicagdo deste
instrumento foi feita para 553 analistas de sistemas.

Diante da hipotese do estudo, de que a profissdo de analista de sistemas
implicava em repercussdes sobre a vida e a saude dos profissionais, organi-
zou-se a classificagdo dos dados em trés conjuntos, englobando o primeiro as
condigdes de trabalho; o segundo, as repercussdes sobre a vida e a saude; e o
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terceiro, os fatores intervenientes nessa associacao.

Analisando os Resultados:

Verificou-se que 328 (59,3%) dos analistas de sistemas pesquisados per-
tenciam ao género masculino. A menor idade, registrada entre os profissionais,
foi 18 anos e a maior, 56 anos, sendo a média de 33 anos, com desvio de 7,6.

No que diz respeito as condi¢des de trabalho, os fatores mais significa-
tivos levantados foram: satisfagdo no trabalho; relacionamento com a chefia;
fatores de incodmodo ou fadiga como a exigéncia de tempo e carga mental do
trabalho.

A analise das variaveis agrupadas no primeiro fator, satisfacdo no tra-
balho, demonstrou que os analistas de sistemas extraem prazer do trabalho,
prazer este associado ao contetido do trabalho, a possibilidade de aprender na
funcdo, de ndo realizar as mesmas atividades todos os dias e de poder criar. “O
que empolga é ser uma profissdo totalmente diferente das outras, pelo menos
por onde eu passei, como auxiliar de escritorio... E positivo conhecer coisas
novas... O que empolga sdo os desafios, que vém como um reldmpago!”.

A satisfagdo com o trabalho também apareceu relacionada com a percep-

¢do do significado do trabalho, cujo produto ¢ considerado til pela populagao.
“Existe um lance de ‘criagdo de filho’: vocé se envolve a tal
ponto, que vocé passa por todas as etapas. Vocé se coloca
no lugar do usudrio, vocé tem que pensar num sistema que
dé lucro para o banco, tem que pensar no sistema tecni-
camente, inclusive como ele vai funcionar para ser rapido,
para ver se é eficiente para os usudrios. Vocé percebe como
uma coisa tdo grande!”

O relacionamento com a chefia, segundo fator detectado como signifi-
cativo no ambito das condigdes de trabalho, foi percebido como positivo, ten-
do sido alvo das referéncias: meu chefe leva em consideragdo minha opinido;
meu chefe me da suporte quando necessario; meu chefe reconhece as dificul-
dades do trabalho; recebo manifestacao de reconhecimento quando realizo um

bom trabalho; hd um clima de descontra¢ao no setor.
“Quando vocé tem que fazer nos periodos de maior pressao,
a chefia chega mais junto para te ajudar, se o numero de
pessoas é pouco. O que eu sinto é que, se ndo estou seguin-
do o caminho certo, ele chama e fala: ‘Olha, vamos rever o
que vocé esta fazendo’”.

As relagdes com a chefia mostraram-se menos amigaveis na empresa
estatal, devido a indicacao de chefes por critérios politicos e ndo por compe-
téncia técnica, 0 que representa um aumento da tensdo para os analistas.

Fatores relacionados as condigdes de trabalho, referidos como gera-
dores de incomodo e fadiga foram: prazos curtos, sobrecarga de trabalho e
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periodos irregulares de trabalho. Os prazos curtos encontram-se relacionados
a pressao exercida pelos clientes e ao impacto politico e social inerente ao pro-
duto do trabalho. Muitas vezes esses prazos eram inegociaveis, como casos de
produtos que respondem a propostas politicas, mudangas economicas ou de
legislagdao, ou mesmo a compromissos assumidos pela diretoria da empresa.

Ja a sobrecarga de trabalho esteve associada ao volume intenso de servico.
“Noventa e nove por cento dos critérios ou listas de gerén-
cia sdo atropelados pelos ‘incéndios’... Ndo existem prazos
intocaveis: o mercado financeiro, naquele momento, é que
manda... A drea de sistemas fica no meio do caminho”.

Quanto aos horarios irregulares de trabalho, sua frequéncia dependeu
de uma série de aspectos: fase do projeto, ramo de atividade economica da
empresa e horario para acessar a maquina central.

“O horario de trabalho é de oito horas por dia, mas vocé
fica a disposi¢do da empresa por 24 horas. Entdo vocé pega
picos de trabalho, fica instalando... Tem que fazer testes, ver
se esta funcionando, ai vocé ndo tem horario de trabalho:
passa trinta e seis, quarenta horas seguidas numa empresa”.

A carga mental do trabalho também foi apontada como fator gerador de
incdmodo e fadiga, associada ao trabalho constante com a mente, ao pensar

detalhadamente e ao alto grau de responsabilidade.
“A responsabilidade do analista é como a do médico, quan-
do ele cria um sistema, enquanto ele permanecer na empre-
sa, ele vai ficar responsavel por aquele sistema, qualquer
probleminha que ocorrer, vai todo mundo correr atras dele,
ele vai ser cobrado para dar uma solugdo, como que ele ndo
previu aquilo antes?”.

A atividade dos analistas de sistemas exigiu um intenso trabalho men-
tal, requerendo constantes tomadas de decisdes. Ao mesmo tempo em que re-
feriram discutir os problemas e ouvir opinides de colegas e chefes, os analistas
de sistemas destacaram que o trabalho ¢ basicamente individual, processando-
-se no interior da mente.

Durante a fase de projeto do sistema foram utilizados fluxogramas, com
o0 objetivo de prever todas as consequéncias possiveis de cada operagdo que o
computador ira efetuar. Paralelamente, e, também, relacionada a carga mental
do trabalho, foi mencionada a necessidade de que os analistas de sistemas acom-

panhem a constante proliferagdo do conhecimento na area de informatica.
“Na atividade do analista, ele ndo pode deixar pontas sol-
tas porque a maquina ndo toma decisoes. Fazemos dois a
trés servigos em paralelo, com uma concentra¢do muito
grande; sempre tenho uma luzinha ligada, porque se esque-
cer acarreta problemas e consequéncias”.
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No desenvolvimento de um sistema, o erro € considerado inadmissivel. A
crenga dos profissionais de que ndo podem errar relaciona-se a consciéncia que
tém da dimensdo incalculavel dos prejuizos que certos erros podem acarretar.

Repercussdes sobre a saude mental e psicossocial:

As repercussdes do trabalho sobre a satide mental dos analistas de sis-
temas variaram de acordo com o posto de trabalho, o ambiente de trabalho e
organizacdo do trabalho, além de depender das caracteristicas de personali-
dade dos individuos, de suas historias de vida e de sua trajetoria ocupacional.

As repercussdes de saude mental identificadas compreenderam: sinto-
mas relacionados com o estresse; fadiga mental e aspectos do trabalho interfe-
rindo na vida pessoal e familiar.

Segundo a classifica¢ao formulada pela Organizagdo Mundial da Satide
(WHO, 1987), as repercussdes do trabalho sobre a satide mental e psicossocial
de trabalhadores que utilizam terminal de video foram caracterizadas como
“distarbios relacionados com o estresse”, divididos em distirbios fisioldgicos,
disttrbios psicoldgicos e alteragdes do comportamento.

Entre os analistas de sistemas pesquisados observou-se, na categoria
distarbios fisiologicos, a presenca de sintomas como: problemas de apetite;
palpitacdo e dor no peito; na categoria disturbios psicologicos, queixas de
concentracao dificil; atengdo instavel; problemas de memoria, irritabilidade

€ nervosismo.
“O estresse que a gente fala é bastante cansacgo, irritabili-
dade, a gente fala alto, vocé se esquece das coisas”.
“Uma situagdo que eu senti quando eu tive estresse foi uma
perda de memdria, um desligamento total. Vocé perde um
pouco a responsabilidade, ndo esta nem ai com as coisas.
Dd um pane. Tem que parar.”

Entre as alteragcdes do comportamento foram verificadas alteragdoes do
sono, incluindo sonhos com o trabalho; dificuldade de desligar a mente dos pro-
blemas do trabalho ao final da jornada e pensar no trabalho nos dias de repouso.

“E como se vocé descansasse o corpo, a mente ndo. Sabe,
quando vocé dorme, mas acorda no outro dia e ndo se
sente descansada? Vocé deita e dorme, mas a cabega esta
funcionando. Inclusive, as vezes vocé acorda de madrugada
com a solug¢do do problema. Meu sono ndo é tranquilo. Eu,
quando vou dormir cedo, acordo as trés horas da madru-
gada, fico rolando na cama e ndo consigo dormir mais”.

A fadiga, especialmente a fadiga mental, aparece com destaque entre
as queixas referidas pelos analistas de sistemas. KAWAKAMI et al. (1997),
analisando os efeitos dos estressores do trabalho sobre a saude de produtores
de software (engenheiros, técnicos e programadores) em uma empresa de pro-
cessamento de dados, relatavam que a sobrecarga e os conflitos no trabalho



120 -

estdo associados a depressdo e ansiedade, a0 mesmo tempo em que o suporte
por parte dos colegas e a habilidade para usar o computador, foram considera-

dos como fatores protetores.
“ds vezes prefiro ficar em casa sozinha, sem fazer nada, ab-
solutamente nada, descansando. O desgaste que eu estou
tendo aqui, eu néio vou recuperar nunca. E ndo é s6 isso... E
o fisico e o mental. O mental prejudica muito mais”.

Em relag@o a interferéncia do trabalho sobre a vida pessoal e familiar,
alguns aspectos merecem destaque. A absor¢do mental intensa, inerente ao
trabalho, permeia a vida extra-trabalho. O trabalho mental pode realizar-se em
qualquer circunstancia da vida cotidiana, o que se observa entre os analistas
de sistemas, que referem encontrar solugdes para os problemas do trabalho
durante o trajeto, durante o sono e durante o banho. Em relacao a tal fato, me-
rece destaque a mengao recorrente, entre os analistas de sistemas pesquisados,
ao desejo de descobrir “um botao” que desligue a mente a saida da empresa.

Merlo (1999, p.246), analisando analistas de sistemas de uma empresa
de processamento de dados, afirma que “uma das consequéncias desses peri-
odos sobrecarregados de trabalho, nos quais os prazos sdo muito curtos, € que
o trabalho termina por invadir o tempo e o espaco da vida privada. O analista
impregna-se a tal ponto de sua tarefa, que ele ndo consegue parar de pensar no
trabalho apds deixar a empresa”.

“Eu chego em casa e minha mulher pergunta tudo, quer
saber tudo e eu ndo falo nada, fica aquele siléncio porque
estou pensando no problema. Vocé ndo consegue se ligar..
Acho que minha mulher tem que ser que nem a mdquina,
so falar se eu perguntar. Fica mais facil de se relacionar
quando a pessoa é da drea. Se esta quieto, sabe que alguma
coisa esta processando”.

Os analistas de sistemas demonstram ter uma relagao de carater espe-
cifico com o computador, que apresenta desafios constantes e induz a uma
atitude de busca pela perfei¢do, seja por uma “identificagdo” do profissional

com a maquina, seja pela necessidade de evitar as consequéncias dos erros.
“O que eu acho que prende mesmo, o que fascina mesmo,
para mim, é o desafio. Vocé tem determinada coisa que vocé
sabe que é possivel fazer. Vocé fica tentando fazer e ndo estd
conseguindo. Vocé se sente desafiado. E aquela coisa do
analista, eu sou o0 bom, eu faco”.

O fato de ndo se permitir errar e estar sempre em busca de um trabalho
perfeito conduz o analista de sistemas a uma elevada auto-exigéncia e a con-
sequente intolerancia para consigo mesmo e para com as demais pessoas, nas
quais se incluem familiares e subordinados.
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“Eu acho que o analista de sistema, quando chega em casa,
ele exige demais de quem esta do lado dele, exige muito dos
filhos. Ele é muito logico, ndo admite erro dos filhos. Ele é
muito exigente. Imagina a exigéncia com a esposa!”.

Uma das manifesta¢des registradas por ocasido das entrevistas demonstra
semelhangas com o quadro de aceleragdo mental descrito por Seligmann-Silva
(1985): “a acelera¢ao mental consiste no condicionamento da mente a trabalhar
num ritmo, € com o0 mesmo raciocinio das maquinas - o operador vai como que

se tornando mais acelerado, trabalhando cada vez mais e mais depressa”.
“O que me impressiona é a aceleragdo mental. Vocé chega
em casa e liga a televisdao, vocé ndo quer conversar com
ninguém, vocé liga a televisdo e fica umas duas horas vendo
televisdo e depois ndo lembra nada do que viu. Nao tem
nada a ver, vocé nem quer ver televisdo, vocé so quer dimi-
nuir seu ritmo mental”.

Ao lado da absorcdo pela maquina, a elaborag@o de um programa exige,
como ja foi dito, a utilizagdo de raciocinio logico, formal, binario (sim/no)
para cada operacdo a ser efetuada pelo computador. Este tipo de raciocinio
exerce efeitos significativos na forma de utilizagdo da linguagem, segundo Re-
becchi (1990, p.50): “muitas vezes, as perguntas e as sequéncias de operagdes
formuladas pela maquina t€ém pouca correspondéncia com o uso cotidiano
que fazemos de nossas habilidades cognitivas. Ha a redug¢do da conversagdo
interativa para uma simples troca de informagoes, que tende a anular todos os

aspectos de informalidade e redundancia, necessarios na interagao humana”.

“Existe a dificuldade de conversar com a familia: vocé che-
ga em casa e vocé acha as pessoas cada vez mais burras.
E que elas néo tém o mesmo ritmo de atividade mental, de
raciocinio. Porque eu acho que, principalmente na drea de
andlise e de programagdo, vocé acaba assimilando um tipo
de raciocinio proprio do computador. Nos temos um negocio
que a gente chama de ‘fluxograma’. Aquele desenhinho la.
Entao, aquele desenhinho esta cheio de perguntinhas ‘sim’ou
‘ndo’. A resposta é sempre ‘sim’ou ‘ndo’... Vocé ndo aceita a
resposta ‘mais ou menos’. Tem que ser ‘sim’ou ‘ndo’, e tem
que ser rapidinho... E dificil o relacionamento”.

A impaciéncia e a irritacdo sentidas pelos analistas em diferentes si-
tuacdes foram, também, discutidas por ocasido da realizagdo das entrevis-
tas. Rebecchi (1990, p.18), ao analisar a relag@o entre tempo e trabalho nas
tarefas com terminal de video, aponta para a ocorréncia de “uma dilatagdo
(psicologica) do tempo de espera e uma forte condensacdo do tempo de tra-
balho”, acrescentando que ‘“‘a dilatagdo dos tempos de espera € consequéncia
da intensificacdo/condensacdo do trabalho”. Este ponto ¢ considerado como
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“absolutamente decisivo” pelo autor, pela justificativa de que: “nos servigos
informatizados, a quantidade de trabalho é muito maior. E claro que sera ne-
cessario realizar pesquisas quantitativas, mas tudo indica que o consumo de
energia psiquica aumentou de modo impressionante” (grifos do autor).

Entre as repercussoes do trabalho sobre a vida pessoal e familiar, Se-
ligmann-Silva (1995, p.301) relata um quadro de alteragdes da personalidade
que tem sido estudado por diferentes autores, sob as denominagdes de ‘embo-
tamento afetivo’ (FRANKENAHEUSER, 1981) e ‘alexitimia’ (KARASEK,
THEORELL, 1990). Seligmann-Silva designa-o de ‘sindrome de insensibi-
lidade’, quadro cujo denominador comum € o empobrecimento da vida rela-
cional. Estas altera¢des dizem respeito a ocupagdes que se caracterizam por
esfor¢o mental constante e intenso, ¢ diferenciam-se de acordo com a natureza
das atividades e as caracteristicas da organizacao do trabalho, variando, ainda,
de acordo com a cultura vigente na empresa.

A partir de suas pesquisas sobre estresse e tecnologia, Frankenhaeuser
(1981, p.507) ressalta que, em relagdo ao ‘embotamento afetivo’, atengao es-
pecial deveria ser dada ao risco de ‘superestimulagdo’, da qual podem decor-

rer sérias consequéncias para a esfera emocional:

“quando somos excessivamente bombardeados com estimu-
los fortes e frequentes, a resposta do sistema nervoso gradu-
almente enfraquece, os estimulos perdem seu impacto e as
reagdes diminuem. O efeito fisiologico do estresse torna-se
menos intenso e o sentimento de desconforto enfraquece.
Mas o0 mesmo ocorre com 0s sentimentos de envolvimento,
empatia e consideragao pelos outros. Como ¢ muito natural,
a erosdo emocional ¢ um processo ‘invisivel’ e ha um risco
de ndo percebermos o desgaste gradual de nossa capacidade
de envolvimento psicologico”.

Na descricao oferecida por Seligmann-Silva (1995, p.301) o quadro cli-
nico envolve

“a diminui¢do das demonstragoes de afeto, sendo uma alte-
ragdo geralmente mais notada pelos familiares do que pelo
proprio trabalhador. O conjuge observa um ‘esfriamento’,
que ¢ muitas vezes interpretado como desamor. A capaci-
dade e disposicao para o prazer na interrelagdo humana se
restringem. Isso inclui desde a vida sexual até os relaciona-
mentos familiares, as amizades e os mantidos nas diferentes
esferas sociais” (grifos da autora).

Elementos da sindrome da insensibilidade podem estar sendo manifes-
tados pelos analistas de sistemas quando se referem a atitude de tornar-se
“exigente, critico, perfeccionista ¢ metddico”, consigo proprio € com 0s ou-
tros -- familiares, colegas, chefes -- em associagdo com a dificuldade de lidar
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com as emocoes.

Paralelamente, a absor¢do mental intensa pode ser sentida, pelos fa-
miliares, como ‘indiferenca’. Os profissionais referem ser objeto da queixa
de que sao ‘desligados’, o que tende a ser interpretado, pelos conjuges, como
uma diminui¢do da espontaneidade na vida sexual e, pelas empresas, como
certo ‘desleixo’ na forma de apresentagdo pessoal, tudo isto acompanhado de
um “confinamento” em grupos sociais ligados a area de informatica.

“Quando ndo estou trabalhando, estou em casa. Mas eu
ndo sei até que ponto eu gOS[O deﬁcar em casa, por causa

dos questionamentos, de conversar. A familia questiona o
desligamento”.

Tais alteragdes de comportamento sdo associadas, pelos analistas de
sistemas, aos seguintes fatores relacionados ao trabalho: a relagdo constante
e absorvente com a maquina é vista como indutora da busca pela perfeicdo,
ao mesmo tempo em que leva a perda da comunicagdo com as pessoas; além
disso, a ‘rigidez’ exigida pela necessidade de evitar erros, associada a superes-
timulagdo decorrente do uso constante do raciocinio e as exigéncias de tempo,
ocasionariam a inibi¢do da expressdao das emocgoes.

As atividades de lazer foram citadas como parte das estratégias indi-
viduais dos trabalhadores para facilitar o ‘desligamento’ da mente, reduzir a
carga mental do trabalho, melhorar as relacdes com os familiares e reduzir o
ritmo mental. As atividades de lazer compreendem: exercicios fisicos, traba-

lhos manuais e artisticos.
“A gente sente como ‘valvula’, porque se sente pressionado
pelo seu trabalho. Tem que fazer alguma coisa... No geral,
o pessoal procura trabalhos manuais, alguma coisa para
fazer com as mdos, sem pensar, ou entdo trabalhar com ma-
deira, fazer moveis, esculturas”.

Do estudo as transformagdes: a convencao coletiva:

A apresentacdo dos resultados da presente investigagdo aos sindicatos
dos trabalhadores e dos empregadores da area de processamento de dados
resultou na formagdo de um Grupo Tripartite que, incluindo representantes da
DRT/SP (Delegacia Regional do Trabalho de Sao Paulo); SINDPD/SP (Sin-
dicato dos Trabalhadores de Processamento de Dados e Empregados de Em-
presas de Processamento de Dados de Sao Paulo) e SEPROSP (Sindicato das
Empresas de Processamento de Dados e Servigos de Informatica do Estado
de Sao Paulo), elaborou um Manual destinado a divulgagao de informagdes
entre os profissionais € uma Convenc¢ao Coletiva voltada para a categoria dos
analistas de sistemas e profissionais assemelhados (MTE,2000) .

O documento oferece orientacdo de carater abrangente as empresas,
além de promover a conscientiza¢ao do trabalhador no sentido de amenizar as
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consequéncias potencialmente negativas da profissdo, assim preservando suas
condig¢oes fisico-mentais e garantindo melhorias na qualidade de vida.

O conteudo da Convengdo contempla os seguintes itens: as condigdes
ambientais de trabalho (ruido; conforto visual; conforto térmico; qualidade
do ar); as caracteristicas do mobiliario (cadeira; mesa de trabalho); do posto
de trabalho (as divisorias; as salas de reunides; as estantes; os objetos de uso
pessoal); dos equipamentos (o monitor de video; o uso de notebook); da orga-
nizac¢ao do trabalho (os cronogramas de desenvolvimento e implantacdo dos
projetos; a atualizacdo tecnologica; a avaliacdo e reconhecimento do traba-
lho; o analista alocado no cliente); dos programas de prevencao (Programa de
Controle de Saude Ocupacional; Programa de Preven¢do de Riscos Ambien-
tais; Comissao Interna de Prevengao de Acidentes).

Na implantagdo da Convengao no municipio de Sao Paulo foi importante
a verifica¢do dos aspectos da organizacao do trabalho principalmente quanto ao
plano de cargos e salarios e das formas de reconhecimento do profissional.

Consideracgoes Finais

O Programa de Prevengdo para os analistas de sistemas apontou para
aspectos da saude mental de outros profissionais e usuarios de computador,
como a presenca de absorcdo mental intensa pelo trabalho e computador e
as repercussdes como o embotamento afetivo e sindrome da insensibilidade.
Com a expansao da utilizagdo do computador estes aspectos devem ser anali-
sados nas situacoes de trabalho.

A apresentagdo do caso de intervencao nas situagdes de trabalho dos
analistas de sistemas demonstrou a complexidade da prevengao da saide men-
tal no trabalho. Nestas situagdes deve-se, sempre, selecionar os referenciais
teoricos e metodologicos para a escolha de procedimentos adequados aos ob-
jetivos da intervengdo. Neste exemplo destacamos a importancia da participa-
¢do dos trabalhadores em todas as etapas.
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AMBIENTES SAUDAVEIS DE TRABALHO*

*

José Augusto Rodrigues Pinto”

1. Premissas do Tema

A contribui¢do dos ambientes saudaveis de trabalho para o éxito da
empresa e a realizagdo social do trabalhador tem sido objeto de permanente
preocupacao de organismos mundiais e de intelectuais da melhor cepa que se
debru¢am no estudo das relagdes humanas dentro da relacao de trabalho. Sua
meta comum ¢é conceber e propor medidas para elevar a relagao de trabalho a
niveis de exceléncia que a coloquem a altura da necessidade e da conveniéncia
de fazer do labor um predicado dos direitos fundamentais a saude e ao bem-
-estar.

Essa intensa atividade ja colocou um rico acervo de elaboracao teorica,
aplicagdo pratica e analise de resultados a disposi¢ao de juristas, socidlogos,
médicos e psicologos, profissionais diretamente comprometidos com a natu-
reza multidisciplinar do tema. Nele se encontram informagdes exaustivas de
como podem os multiplos ambientes, nos quais passamos nossa vida, desde
que saudaveis, permitir a alquimia de tornar realidade definitiva a utopia da
sociedade perfeita.

Por isso, ndo pretendo aqui inovar a matéria com vistosas proposicdes,
pour épater le bourgeois, como dizem os franceses. Menos, ainda, promover
um in6cuo desfile de repeti¢des do que ja foi dito por outros, como fazem os
papagaios. Prefiro, com a franciscana pobreza de singelas reflexdes, servir-me
da experiéncia que me deu uma longa vivéncia com o assunto, para adiantar a
conclusao de que essa alquimia ja ¢ do completo dominio humano. Sua plena
realiza¢dao depende somente da boa compreensio e da juncao destas trés pre-
missas:

a) “A riqueza de uma empresa depende da saude dos trabalhadores”
(Dra. Maria Neira, Diretora do Dpt° de Saude Publica e Ambiente da OMS);

b) Os gastos empresariais com a formacao de ambientes saudaveis de
trabalho ndo constituem despesa, e sim investimento;

¢) O Estado tem o dever de proporcionar, por todos os meios legais e
administrativos disponiveis, a criagdo e manutencdo de ambientes saudaveis
de trabalho.

*Conferéncia proferida no 5 ° Congresso Internacional sobre Saude Mental no Trabalho, em 2012.

**Professor Adjunto IV aposentado da Faculdade de Direito da Universidade Federal da Bahia. Juiz do
Trabalho aposentado da 5* Regido. Presidente Honorario da Academia Nacional de Direito do Trabalho.
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2. Conceito de Ambiente

Ambiente € o que cerca ou envolve os seres vivos ¢ as coisas, dizem-
-nos os dicionarios. Como o homem ¢é um ser vivo que ndo vagueia sozinho
num espago etéreo, logo se viu cercado ou envolvido pela natureza na propria
origem de sua espécie. A natureza foi, portanto, o primeiro ambiente que ele
conheceu. A necessidade de sobreviver, por sua vez, lhe deu as primeiras li-
¢Oes de como se esquivar da hostilidade desse ambiente e aproveitar-se das
bondades por ele oferecidas.

Aderindo ao gregarismo, inico meio de resistir as agressdes de seu pri-
mitivo ambiente, achegou-se aos seus semelhantes e passou a ser cercado ou
envolvido por um ambiente novo, o do convivio condicionado pela sociedade,
organismo por ele mesmo criado para reger a convivéncia.

Inserindo na sociedade a institui¢do da familia, um modelo de micro-
-organismo social de seu uso privativo, passou a ser cercado, ou envolvido,
pelo ambiente dos seres em que se multiplicou ou que a ele se agregaram.

Precisando invocar divindades que o protegessem do medo instintivo
do desconhecido, logo se viu cercado, ou envolvido, por mais um ambiente, o
do misticismo e da peniténcia.

Por ultimo — para ndo cansar com a infinitude de desdobramentos pos-
siveis — tendo sido compelido a trabalhar para subsistir, terminou cercado, ou
envolvido, pelo ambiente de trabalho e seu amalgama de elementos humano
¢ material.

Em suma, exatamente no outro extremo da ideagdo e do desejo de gozar
da liberdade pura, que o primoérdio de seu pequeno mundo individual lhe suge-
ria, 0 homem ¢é um ser cercado ou envolvido, por todos os lados, pela pressao
de multiplos ambientes que, goste ou deteste, adstringem cada passo do seu
livre-arbitrio. Curvado a esse determinismo, sO lhe resta uma alternativa: ou
tenta ser feliz, tornando saudaveis os ambientes de que depende, ou mergulha
no desvario sob a coagdo de suas forgas descontroladas.

Eis ai, sem tirar nem por, o significado de “ambiente”, em toda a miri-
ade de variagOes possiveis, Eis também a razao da preméncia de adjetiva-lo
com o qualificativo de “saudavel” para ndo ser asfixiado pelo potencial de
malignidade de sua esséncia.

3. Interacéo e Interinfluéncia dos Ambientes

E cada vez mais dificil aceitar que o homem do século XXI consiga
estar cercado e envolvido apenas pelo ambiente da natureza, como teria acon-
tecido com Robinson Crusoé, no século XVII, segundo a narragdo de Daniel
Defoe. Afinal, a aventura daquele marujo ¢ tdo fantasiosa para as criangas
atuais, como as histoérias da carochinha o foram para as criancas da nossa
infancia.

Entretanto, o que ndo pode deixar de ser compreendido e aceito é que
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0 homem do século XXI vive desenganadamente cercado (acuado, seria mais
exato dizer), ou envolvido, por multiplos e distintos ambientes, que atuam
sobre ele, em paralelo ou sucessivamente.

Com um sistema similar ao dos vasos comunicantes, esses ambientes
formam circulos interagentes que, numa decorréncia logica, se expdem a inte-
rinfluéncias. Isso quer dizer que a pureza ou a degeneracgdo de qualquer deles
repercute nos demais, alterando, para melhor ou para pior, as relagdes estabe-
lecidas no seu interior, ainda que digam respeito a areas totalmente diversas de
atividade, como, num exemplo que interessa a nossa analise, a dos negocios
e a das religides.

Mais importante, ainda, ¢ observar que o transito de influéncias flui
em mao dupla. Quer dizer: o bom ou mau perfil de determinado ambiente,
repercutindo sobre o animo dos seres que o habitam, pode depurar ou dete-
riorar a qualidade de suas relagdes; do mesmo modo, a inquietacdo animica
de um unico ser humano pela degenerescéncia das relagdes que mantém com
os demais, num determinado ambiente, contamina a todos que porventura o
acessem.

[lustrando: sd3o comuns os casos de um ambiente familiar exemplar-
mente saudavel se desarvorar por problemas que, no ambiente de trabalho,
perturbam algum de seus integrantes. Em sentido inverso, ha recorrentes re-
gistros de perda de eficiéncia do trabalhador, num ambiente saudavel de tra-
balho, pelos conflitos que deterioram seu ambiente familiar.

O fendmeno de interagdo e de interinfluéncia de ambientes distintos
desempenha, desse modo, papel fundamental para a compreensao da proble-
matica do tema.

4. Perfil Genético do Ambiente de Trabalho

O capitalismo globalizado do nosso tempo confirma, em toda a linha, a
ideia realista que fazemos da empresa pela otica da relagdo de trabalho. Ela ¢
uma comunidade que une dois segmentos afins da sociedade pelo objetivo co-
mum de produzir riqueza e os desune pela medida oposta da ambigao de cada
um: o lucro, senha de acesso do empreendedor ao fausto do poder economico,
e o salario, senha de acesso do executor ao nirvana da dignidade humana.

Nao surpreende que o divorcio entre a medida da ambigdo e o peso da
dignidade insufle, no animo do trabalhador, um sentimento de estar sendo
esbulhado em sua dignidade pelo empreendedor e, em contrapartida, insufle
no animo do empreendedor, o sentimento de estar tentando o trabalhador es-
bulho do seu lucro, sob a pressio de uma reparti¢io mais equanime. E por ai
que o ambiente de trabalho se converte num carcere em cujo espago os dois
protagonistas se sentem agrilhoados por uma relagdo de que ndo conseguem
libertar-se, por mais que se repilam, pois nenhum deles alcangara seu propo-
sito sem o concurso do outro.
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Esse perfil genético do ambiente € o ponto critico do transe permanente
da relagdo do capital com o trabalho, uma projecao amplificada da relagdo da
empresa com o trabalhador. A unica saida para o impasse ¢ estabelecer um
modus vivendi que, mesmo nao o eliminando, amorteca o choque dos sen-
timentos antagonicos. Ela é obtida com a formacdo de ambientes saudaveis
para a convivéncia inevitavel.

5. Que vem a ser Ambientes Saudaveis de Trabalho

Entendido o que ¢ “ambiente de trabalho” e desenhado seu perfil gené-
tico, o cuidado seguinte ¢ perceber o modo de eleva-lo ao status de “ambiente
saudavel de trabalho”.

Isso se consegue por um esforco sincronizado de Estado, empresa e
trabalhador, comprometidos com o éxito do processo produtivo de riqueza,
para a promogao de programas destinados a apor, nos ambientes da prestacao
do trabalho, o selo de garantia da preservacao da saude, seguranga e bem-estar
do trabalhador.

Desse modo, ndo estamos diante de simples adjetivacao qualificativa
do “ambiente de trabalho”, mas de um valioso upgrade, pois, os cuidados
com a conservacdo da validade efetiva da garantia repercutem fundamente no
melhor desempenho da empresa, na mais completa satisfacdo do trabalhador
e na maior solidez econdmica da sociedade.

A promogao dos programas referidos tem em mira dois fatores:

a) O fator fisico, delineado no conjunto de problemas estruturais con-
cernentes a aeracao e iluminagdo, a higiene, a0 maquinario e equipamentos,
aos métodos de produgdo e a manipulagdo de materiais e produtos nos locais
de trabalho, itens de grande potencial agressivo tanto a saude fisica e mental
quanto a seguranga do trabalhador;

b) Fator psicossocial, delineado no conjunto de problemas estruturais
concernentes a atitudes, crencas, valores, praticas empresariais, métodos, pro-
cedimentos e comportamentos concorrentes nos locais de trabalho, itens de
grande potencial estimulante do conforto moral e espiritual do trabalhador.

6. Interesses e Responsabilidades: distribuicio

Os interesses do Estado, da empresa e do trabalhador em qualificar os
ambientes de trabalho, por meio de programas que os tornem “saudaveis”, sao
convergentes, ja que servem a um mesmo ensemble de resultados. Entretan-
to, as metas especificas sao diferentes, embora intercomplementares: o poder
publico quer o progresso da sociedade, beneficiaria indireta de toda riqueza
produzida; a empresa quer o lucro, leitmotiv de todo esfor¢o de produgdo; o
trabalhador quer o respeito a dignidade pessoal e familiar, fundamento basico
da protecao do trabalho.
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Ja a responsabilidade e os custos de sua efetivacdo sdo tripartidos de
acordo com o alvo especifico de cada interesse. O Estado assume a responsa-
bilidade de construir e aplicar um conjunto justo e consistente de normas de
cumprimento obrigatdrio pela empresa e pelo trabalhador, jungindo-os a obe-
diéncia de condicionamentos que até podem soar contrarios as suas conveni-
éncias individuais, porém, transpiram a sensatez indispensavel a normalidade
da relagao de trabalho.

S6 para exemplificar, ¢ o que acontece com a rigidez da protecao pre-
ventiva da seguranga do trabalho e da prevengdo, eliminag¢@o ou diminuigao
da insalubridade de ambientes, substancias e materiais, imposta a empresa,
e com o rigor dos preceitos de uso de equipamentos de protecdo individual,
impostos ao trabalhador.

A empresa assume uma responsabilidade dividida em duas vertentes: a
fisica, por onde flui o cuidado de organizar racionalmente o trabalho, de hu-
manizar o estilo de comando e gestdo e de harmonizar a comunidade gerada
pela relagdo juridica. As medidas tomadas no dia-a-dia de cada vertente, ob-
jetivando atingir os desideratos dos programas de qualificagdo dos ambientes
de trabalho, constituem seu ntcleo positivo. Em sentido oposto, as atitudes
colidentes com esses desideratos constituem seu nucleo negativo, como uma
cunha desagregadora da salubridade dos ambientes de trabalho.

Por fim, o trabalhador assume a responsabilidade de pautar a conduta
pessoal e profissional pelos padrdes éticos da convivéncia social civilizada e
prover os gastos de conservacdo da aparéncia exterior, da higidez fisica e do
equilibrio psiquico assecuratorios da plena produtividade.

Uma enumeragdo nao exaustiva de medidas e atitudes positivas e nega-
tivas mais relevantes que, a nosso ver, se explicam por si mesmas, sera feita
mais adiante (ver n. 8 infra).

Ha duas outras observagdes pertinentes sobre a responsabilidade da
empresa ¢ do trabalhador porque, sendo eles os sujeitos diretos da relagdo de
trabalho, sdo também os convivas dos respectivos ambientes.

A primeira delas enfoca a margem de flexibilidade dos programas de
responsabilidade da empresa, em razdo do 6nus que representam. O pressu-
posto de seu modelo teorico é que eles sejam dirigidos a grandes corporagdes
de paises industrialmente avangados. Por isso, os estudos mais completos
sobre a saude no trabalho costumam ressalvar que “paises desenvolvidos e
em desenvolvimento e empresas de menor e maior porte t€m necessidades
e desafios diferentes”.! Em consequéncia, ao considerar pequenas empresas,
sobretudo de paises subdesenvolvidos ou em desenvolvimento, esses estudos
costumam limitar-se a recomendag@o basica no sentido “da adogao de boas

'Ambientes saudaveis de trabalho. World Health Organization. Disponivel em: www.int/entity/occupatio-
nhealth/. Consultado em 15/09/2012.
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praticas” e a acrescentar a ponderagdo de que “consultar especialistas locais
ou visitar empresas que ja equacionaram questdes similares ¢ uma boa manei-
ra de descobrir o que pode ser feito e ter ideias de como fazer”.?

A segunda reflexdo enfoca os encargos financeiros inerentes a qualquer
programa de conversdo dos “ambientes de trabalho” em “ambientes saudaveis
de trabalho”, por mais modesto que seja. Este ¢ um aspecto tdo mal compre-
endido pelas empresas — no Brasil, possivelmente, a maioria — e tdo lamenta-
velmente descurado pelo poder publico que merece analise destacada, objeto
da epigrafe seguinte.

7. Gastos de Manutencao dos Ambientes Saudaveis de Trabalho

Comecemos o raciocinio, neste particular, pelo trabalhador e pela em-
presa, por estarem diretamente conectados ao problema, que vivenciam no
cotidiano de sua relagdo juridica. E ao trabalhador afastemos logo, pois seria
incoerente pensar em imputar-lhe gastos para trabalhar, sendo os relativos a
sua propria pessoa.

Quanto a empresa, ¢ muito comum que ela restrinja ou mesmo omita
iniciativas voltadas para criar e manter ambientes saudaveis de trabalho, sob o
pretexto de contengdo de despesas ou, pior ainda, de considera-las supérfluas.
Tal tipo de comportamento ¢ sintomatico de falta de percepgao dos fatos e — o
que ¢ mais grave — de macica ignorancia da natureza dos recursos alocados
para esse fim.

A falta de percepgdo dos fatos se evidencia na total desatencdo para a
correlacdo dos ambientes saudaveis de trabalho com o aumento de produtivi-
dade do trabalhador e a diminuicdo de afastamentos por doengas, principal-
mente de etiologia psiquica devida a forte contribuicdo da degenerescéncia
do ambiente para a eclos@o e o agravamento do estresse. Os males fisicos se
manifestam com igual intensidade em face da mais variada sorte de descuidos
determinantes de insalubridade ambiental, stricto sensu, ou no sentido amplo
do que o constituinte batizou, sem até hoje definir, de penosidade, raiz do que
podemos chamar apropriadamente de “doencas da Revolucao Industrial”, a
exemplo da LER, dos desvios de coluna, do reumatismo e do cancer.

A ignorancia se evidencia na erronea caracteriza¢ao da natureza desses
gastos, supostamente considerados “despesa”, quando sdo, na verdade, “in-
vestimento”, cujo retorno, fartamente compensador e estatisticamente com-
provado, se mostra claramente na drastica economia proporcionada pela di-
minuicao de (ai, sim) despesas provocadas pelas doengas profissionais e pelos
acidentes no trabalho.

Todavia, ainda que esses gastos coubessem na rubrica “despesa” do
orcamento empresarial, o balango final da relacdo custo/beneficio ainda lhe

2Idem.
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seria generosamente favoravel, oferecendo, ademais, o bonus da melhoria de
qualidade de vida da sociedade como um todo.

Portanto, ndo ha margem para duvidar, por todos os angulos de exame
deste aspecto do tema, do vantajoso que € para a empresa proporcionar ao tra-
balhador ambientes favoraveis de trabalho. Isso sem falar no profundo senso
humanitario que revela.

No tocante ao poder publico, indiretamente responsavel pelo bem-estar
do trabalhador nos ambientes de trabalho, em face da tutela social de sua ci-
dadania, nao lhe basta o dever de aparelhar um sistema legal que assegure a
salubridade de todos os ambientes de trabalho, em todos os sentidos. Cumpre-
-lhe mais a prestagdo de eficientes servigos publicos umbilicalmente ligados
a complexa estrutura da relacdo de trabalho, como os relativos a mobilidade
urbana, acessibilidade aos locais de trabalho, seguranca e assisténcia do tra-
balhador. Tais itens, no entanto, sdo, atualmente, uma vergonha nacional pelo
descalabro a que os lancaram a incuria dos administradores e a desonestidade
dos politicos. Cumpre-lhe, por fim, o dever obliquo, mas fundamental, de pro-
porcionar educagdo publica de qualidade, base da formagado do conhecimento
dos contingentes de mao-de-obra que, ano a ano, ingressam no mercado de
trabalho, e de dar-lhes qualificacdo profissional em cursos técnicos que per-
mitam progredir pelo mérito do esforco e da inteligéncia e, ndo, pelo assis-
tencialismo demagogico da incapacidade e do comodismo, nos quais pensa
esconder sua propria faléncia.

8. Otimizacao e Degradaciao dos Ambientes de Trabalho

Trata esta epigrafe de irremissiveis compromissos da empresa, por seus
dirigentes, e do trabalhador, pessoalmente, com medidas e atitudes de otimiza-
¢do do ambiente de trabalho e, a contrario senso, contrarias a sua degradagao.
Elas constituem um nucleo positivo, do qual depende a formagdo de ambien-
tes saudaveis, e outro negativo, que os degrada.

Grupados em enumeracdo exemplificativa dos itens mais importantes,
proporcionam o seguinte quadro:

a) Empresa — Nucleo positivo:

- Inspirar confianca e motivar os subordinados;

- Ser honesto nas avalia¢des e decisoes;

- Tratar com respeito e cortesia;

- Ser coerente nos seus julgamentos;

- Saber ouvir;

- Elogiar o trabalho bem feito;

- Promover reunides de trabalho e de lazer coletivo.



134 -+

a) Empregado — Nicleo positivo

- Ser participativo;

- Reconhecer os erros e receber as criticas com humildade;

- Ouvir e assimilar as boas sugestoes dos superiores e colegas;

- Ajudar e aceitar ajuda, quando necessario;

- Repelir intrigas e maledicéncias;

- Nao trazer os aborrecimentos sofridos em outros ambientes;

- Procurar relacionar-se socialmente com os colegas fora do ambiente
de trabalho.

b) Empresa — Nucleo negativo:

- Ser agressivo e descortés;

- Exteriorizar arrogéncia e autoritarismo;

- Censurar o trabalhador publicamente e criticar seu desempenho, es-
tando ausente;

- Nao honrar compromissos e promessas;

- Desprezar o engajamento com a comunidade externa.

c) Trabalhador — Nucleo Negativo:

- Ser deselegante e deseducado;

- Mostrar mal-humor e insatisfacéo;

- Dissimular as deficiéncias pela pratica da “vitimizagao”;

- Manter comportamento arredio no trabalho e insociavel fora dele;

- Praticar a delagdo espontanea ou estimulada dos colegas de trabalho;
- Encarar com apatia as possibilidades de progressdao na empresa.

9. Reflexdes Conclusivas

Nossas primeiras palavras destacaram a sensagdo atavica do capital e
do trabalho de serem prisioneiros no carcere da relagao de trabalho sem chan-
ce de libertar-se dos grilhdes que os prendem um ao outro.

Tal mentalidade, absolutamente distorcida, traz a empresa e ao traba-
lhador, a visdo de serem inimigos, quando a tessitura do elo entre eles ¢ de
parceria e ndo de algema. Coincidentemente, quando estavamos coligindo da-
dos para textualizar nosso pensamento, nos deparamos com uma lucida critica
a tal mentalidade, pelo lado do trabalhador e de sua representagdo sindical,
numa entrevista de Ferreira Gullar, poeta e ensaista insuspeito pela marca re-
gistrada de inteligéncia e pela cultura acumulada em oitenta anos de intensa
atividade, em grande parte sob a bandeira do mais avangado socialismo. Eis o

que ele disse:
“O capitalismo do século XIX era realmente uma coisa
abominavel, com um nivel de exploragdo inaceitavel. As
pessoas com espirito de solidariedade e com sentimento de
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justica se revoltaram contra aquilo. O Manifesto Comunista
de Marx, em 1848, e 0 movimento que se seguiu tiveram
um papel importante para mudar a sociedade. A luta dos
trabalhadores, o movimento sindical, a tomada de consci-
éncia dos direitos, tudo isso fez melhorar a relagdo capital-
-trabalho. O que esta errado ¢ achar, como Marx diz, que
quem produz a riqueza ¢ o trabalhador e o capitalista s6 o
explora. E bobagem. Sem a empresa nio existe riqueza. Um
depende do outro.” ?

Em distor¢ao inversa incorrem os empreendedores e seus porta-vozes
que, vivendo no século XXI, entendem ser possivel pensar e agir como no
século XIX, em termos de relacao de trabalho: o trabalhador ¢ mera peca da
engrenagem da producao, a ser usado até se exaurir e ser substituido por outro
ou, simplesmente, pela propria maquina, como permite o assombroso avango
da tecnologia. E bobagem também. Se, como lembra Ferreira Gullar, sem a
empresa nao existe riqueza, convém completar que sem o trabalhador nao
existe empresa. Tudo porque um depende do outro. Para o bem (ndo para o
mal) de ambos e da sociedade de que sdo partes.

Realgamos, também, que, a esta altura do conhecimento amealhado
pela civilizagao, o ser humano ja domina a alquimia capaz de realizar, pelo la-
bor em ambientes saudaveis, a utopia da sociedade perfeita. Cremos que tudo
que acabamos de dizer traz a luz elementos suficientes para demonstrar isso.

Entdo, s6 lhe falta a consciéncia em todos os sentidos da palavra. Pois
que Deus o ilumine para que, encontrando-a, chegue a beatitude existencial
que jamais conseguiu tocar, mesmo estando tdo préxima de suas maos.

Entrevista a revista Veja, ed. 2288, ano 45, n. 39, p. 20, 26 set. 2012.






SAUDE MENTAL PARA E PELO TRABALHO*

Ricardo Tadeu Marques da Fonseca™

Contextualizacdo do tema

A medicina do trabalho somente se apercebeu da importancia do am-
biente relacional do trabalho e dos efeitos que propicia na saide mental dos
trabalhadores a partir do ultimo terg¢o do século XX.

Durante o século XIX até a Primeira Guerra Mundial, a medicina labo-
ral voltou-se a protegdo da propria vida dos trabalhadores frente as maquinas
extremamente agressivas € o meio ambiente fisico que a ceifavam. Os sindi-
catos reivindicavam regras minimas de prote¢ao e de defesa do valor maximo
que €, de fato, a propria vida. Apenas apoés o inicio da Primeira Guerra Mun-
dial, época em que a classe operaria ocupa espago definitivo de protecao, em
razao da importancia estratégica que conquistara, seja para sustentar as eco-
nomias e os soldados nas frentes de batalha, seja para que o sistema capitalista
fizesse frente a ameaga “socialista” emergente da revolu¢dao de outubro de
1917, passou-se a reivindicar, com sucesso, uma medicina do trabalho voltada
para a manutencdo da qualidade de vida no trabalho.'

Dirigiu-se a medicina do trabalho, destarte, segundo Chistophe
Dejours,” para o ambiente fisico, quimico e bioldgico por ele descritos como:
a) ambiente fisico: temperatura, pressdo, barulho vibragao, irradiacao, altitu-
de, etc; b) ambiente quimico: produtos manipulados, vapores e gazes toxicos,
poeiras, fumagas etc; c) ambiente bioldgico: virus, bactérias, parasitas, fungos
etc, além das condic¢des de higiene, de seguranca, e as caracteristicas antropo-
métricas do posto de trabalho.

Estabelece-se, deste modo, uma relagdo entre o homem e as maquinas
de uma forma ergondmica, preventiva de riscos a propria saude fisica, corpo-
ral. O calor, o ruido, os gases, os agentes biologicos e quimicos também foram
identificados, quantificados e balizados para que se pudessem melhorar os
aspectos agressivos do ambiente fisico das industrias.

Em 1968, porém, a luta que mobilizou a ac¢do sindical voltou-se para

*Conferéncia proferida no 2° Congresso Internacional sobre Satide Mental no Trabalho, em 2006.

**Desembargador do Tribunal Regional do Trabalho da 9* Regido, Especialista ¢ Mestre em Direito do
Trabalho e Processo do Trabalho pela Universidade de Sdo Paulo e Doutor em Direito pela Universidade
Federal do Parana.

'"DEJOURS, C. 4 Loucura do trabalho — estudo de psicopatologia do trabalho. 5. ed. Sdo Paulo: Cortez,
Oboré¢, 1992. p. 14-25

°DEJOURS, Op. cit. p. 25.
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medidas preventivas da higidez mental do trabalhador. A organizacao do tra-
balho foi identificada como agressiva a satide mental dos trabalhadores. Por
organizacdo do trabalho, entende-se “a divisdo do trabalho, o conteudo da
tarefa (na medida em que ele dela deriva), o sistema hierarquico, as modalida-
des de comando, as rela¢des de poder, as questdes de responsabilidade etc.”
Os valores tutelados, entdo, pela medicina laboral, transcenderam a
propria satde corporal e abarcaram cuidados com a intimidade, a personalida-
de, a autoestima e a saude psicoldgica do trabalhador.
Desde meados do século XX, com a criagdo, na Europa, da psicopato-
logia do trabalho, ja se sabe que:
“A fisica gestual e comportamental do ‘operario-massa’ esta
para sua personalidade assim como o aparelho administrati-
vo do ocupante estd para as estruturas do pais invadido. As
relagdes de um e de outro sdo primeiramente de dominagdo,
e depois de ocultagdo. Dominagao da vida mental do opera-
rio pela organizagdo do trabalho. Ocultagdo e coarctagdo de
seus desejos no esconderijo secreto de uma clandestinidade
imposta.”™

Esta afirmacdo de Christophe Dejours revela uma preocupacéo cientifi-
ca com os efeitos da dinamica “taylorista” da organizagdo do trabalho. O cam-
po de analise do autor francés restringe-se as consequéncias da automatizacao
repetida e cronometrada dos gestos dos trabalhadores na linha de produgao,
em relagdo ao querer corporal submetido as imposi¢des do modo capitalista
de producao.

Esta escola doutrinaria da psicologia do trabalho estuda as relagdes en-
tre o trabalhador e 0 meio, bem como seus efeitos na psique dos trabalhadores,
reconhecendo que a organizagao do trabalho impde condi¢des tio peculiares
que atinge o comportamento interior dos obreiros e propicia tensdes, angus-
tias, expectativas capazes de afetar o livre curso dos desejos e das agdes.

Ao analisar os aspectos que conformam a relagdo entre o homem ¢ a
organizacdo do trabalho, Chistophe Dejours indica trés perspectivas de estu-
dos: a primeira delas ¢ “a fadiga, que faz com que o aparelho mental perca sua
versatilidade”; a segunda ¢ o “sistema frustragdo-agressividade reativa, que
deixa sem saida uma parte importante da energia pulsional”; e, finalmente, a
“organiza¢ao do trabalho, como correia de transmissdo de uma vontade exter-
na, que se opde aos investimentos das pulsdes e as sublimagdes”.’

As pesquisas desenvolvidas pela psicopatologia do trabalho comprova-

SDEJOURS, Op. cit. p. 25.
“DEJOURS, Op. cit., p. 26.

SDEJOURS, Op. cit., p. 122.
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ram, assim, que a atividade produtiva repercute na autoestima e, mesmo, na
sobrevivéncia do trabalhador, ocupando papel central no quadro de composi-
¢do da estrutura de sua personalidade, imprimindo sobre ela reacdes especifi-
cas que desencadeiam os mais diversos sintomas.

A inclusdo de enfermidades psicossomaticas, psicologicas e psiquicas,
no ambito das doencas ocupacionais, ¢ o resultado das pesquisas desenvolvi-
das no campo da psicopatologia do trabalho.

Ja é reconhecido por outros pesquisadores, que ndo apenas a dinamica
relacional homem-maquina € capaz de afetar a satide mental; as relagdes in-
terpessoais, coletivas, inerentes a organizag@o do trabalho somadas ao proprio
ambiente estético e a forma de exercicio do comando pelas chefias no local de
trabalho e, ainda, as circunstancias gerais referentes a propria manutengao do
trabalho e a de seus resultados concretos, implicam um campo especifico ao
qual se dedicou a psicologa do trabalho brasileira Hilda Alevato.®

As pesquisas sobre a “Sindrome Loco-Neurdtica”,” identificada pela
professora Hilda Alevato, decorrem da sua observacdao de que o mundo in-
formatizado, a onipoténcia das informagoes controladas, generalizam a ideia
de crise de valores e respostas no trabalho. Todos se conformam com a crise,
vendo nela mesma a causa ¢ a solug@o para todos os problemas.

Enfocando as chamadas crises do desemprego estrutural, da globali-
zagdo, dos valores nacionais, da tecnologia, tanto no nivel macro, quanto no
nivel da psique de cada individuo, Hilda Alevato distingue as consequéncias
universais das crises, dos seus efeitos em cada um dos individuos, sendo estes
efeitos absolutamente diferenciados e afetos as particularidades pessoais.

O objeto central de sua analise ¢ a dinamica interrelacional dos grupos
empresariais entre seus componentes e os respectivos subgrupos. Destaca o
efeito das dindmicas grupais sobre a satde dos individuos e dos proprios gru-
pos, como entidades psiquicas coletivas.

Observa, ademais, que ao longo do século XX, o trabalho industrial
pautou a orientagdo da vida social, disciplinando o tempo, o modo de vidae a
propria valoragdo moral do labor humano.

Sua contribui¢do ¢ justamente a identificagdo do grupo de trabalho
como ente psicologico coletivo e autonomo. Dirige-se, portanto, a dinamica
coletiva desses grupos de trabalho e a toda fenomenologia psicologica e ma-
terial que a cerca. Busca demonstrar a influéncia do ambiente sobre o homem,
entendendo por “ambiente” todo o conjunto significativo, simbolico e comu-
nicativo que orienta os comportamentos. Sdo pessoas, cores, sons, objetos,

SALVES, R. Vamos nos acostumando as mazelas. Jornal do Brasil, Rio de Janeiro, 03 de julho de 1999,
Caderno de Ideias/Livros, p. 03.

"ALEVATO, H. Trabalho e neurose: enfrentando a tortura de um ambiente em crise. Rio de Janeiro: Quar-
tet, 1999.



140

disposi¢des espaciais, relagoes, etc.

Voltaremos a tratar da “Sindrome Loco-Neurotica” oportunamente, eis
que, se configura como o tema central deste trabalho, que buscara tragar um
estudo voltado a uma proposta de uma norma juridica de proteg¢do a satide
mental do trabalhador, justamente para evitar os riscos que estdo sendo reco-
nhecidos como riscos do ambiente psicologico do trabalho.

A sociedade pos-industrial, como se sabe, liberta os movimentos do
trabalhador da correia “taylorista” de producdo. Livra seus gestos corporais,
mas exige total integracdo da mente, da alma do trabalhador. Os programas
de qualidade total, de tolerancia zero ao erro, o aparente afrouxamento da vin-
culagdo do trabalhador com o espago de trabalho e a flexibilizagdo do tempo
de trabalho, tém gerado novas questdes que se acrescem as experiéncias da
psicopatologia do trabalho, posto que a fronteira entre a postura assumida pelo
individuo no trabalho e aquela referente a sua vida privada esta cada vez mais
ténue. As novas formas de organizacdo do trabalho afetam mais profundamen-
te, portanto, o desejo, o querer, fato que se comprova na ideia corrente de que
o responsavel pela propria empregabilidade € o obreiro; os empregadores tém-
-se eximido do zelo pela manutencao do vinculo laboral, buscando estabelecer
relacdes laterais de coordenacdo com seus colaboradores.

Nosso pais vive realidade peculiar, porque concentra todas as fases do
processo historico a um s6 tempo. Em algumas regides nao superou o periodo
pré-industrial, vigendo o modelo medieval de producao rural; em grande parte
dos centros urbanos, porém, atingiu a segunda fase da revolucao industrial,
com industrias de bens de producdo conduzidas pelo processo taylorista de
trabalho; em outras localidades, a sociedade po6s-industrial® encontra-se ple-
namente desenvolvida.

Observe-se, ademais, que no Brasil ndo se transpds com sucesso as fa-
ses historicas da medicina do trabalho, uma vez que nossos trabalhadores sao
largamente vitimados por acidentes tipicos relacionados a seguranca do am-
biente fisico do trabalho. A preocupagdo com a prevencao psicoldgica relacio-
nal, entretanto, também merece destaque, mormente, porque as consequéncias
da globalizagdo da economia e do processo de automagdo da produgdo se
fazem sentir profundamente em nossa terra.

8 Embora reconhega a coexisténcia da sociedade pré-industrial com os fendmenos da segunda fase da re-
volugdo industrial fordista-taylorista, De Masi entende que a automagao e a robotizagao da produgdo, bem
como o rapido fluxo das informagdes e decisdes possibilitados pela informatica vao transformar o mundo,
pois os paises de ponta acabardo por impor o modo de comportamento em que predominara o trabalho no
setor de servigos, critico e intelectualizado, as industrias serdo movidas por robds, sendo imprescindivel a
reduc¢do da jornada e a fruigdo do que De Masi denomina “cio criativo cultural” por todas as pessoas. No
mesmo sentido Jeremy Rifkin (O fim dos empregos. Sao Paulo: Makrn Books, 1995. p. 244-245.) demons-
tra que na sociedade feudal o modulo semanal de trabalho era de 80 horas; na primeira fase da revolugdo
industrial, 60 horas; apds a segunda fase, 40 horas e, para se enfrentar as mudangas no processo produtivo,
faz-se necessario a redugdo, como ja ocorre em alguns paises da Europa. (DE MASI, D. O futuro do traba-
lho. Rio de Janeiro: J. Olympio; Brasilia: Editora UnB, 1999.)
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Com efeito, o Decreto presidencial 3.048/99, regulamentando o artigo
20 da Lei 8.213/91, criou amplo rol de doencas ocupacionais, inovando em
muitos aspectos. Destaque-se o fato de que doengas que sempre foram relega-
das pelos médicos do trabalho, por ndo decorrerem diretamente deste, passa-
ram a ser consideradas até mesmo quando a atividade laboral tdo somente se
faz sentir como o fator agravante dos sintomas a elas inerentes. A hipertensao,
a depressdo e outras doengas, desde que demonstrado o nexo de causalidade
sdo, agora, vistas pela Previdéncia como enfermidades do trabalho.

Chama ainda mais a atengdo a inclusdo do estresse ocupacional e do
seu agravamento, ou de seu estado mais agudo, conhecido como “Sindrome
de Burnout”, neste mesmo rol.” Ha que se frisar, outrossim, que se abriu um
capitulo especifico justamente para contemplar os “Transtornos Mentais e do
Comportamento Relacionados com o Trabalho”. Enumeram-se patologias de
natureza psicoldgica ou psiquica, suas manifestagcdes comportamentais ou psi-
cossomaticas, as alteragdes de conduta ligadas ao alcoolismo ou a dependén-
cia quimica, a depressdo e seus efeitos, etc.'”

Releva notar, portanto, que a legislac@o brasileira passa a reconhecer
que os esfor¢os no trabalho podem propiciar desequilibrio de ordem mental,
fato que ja se sabia existir, mas que ndo ensejava, até a edi¢do do Decreto,
consequéncias junto a Seguridade, sob a otica da infortunistica. Beneficios
acidentarios sdo agora possiveis em face de situacdes, antes, atribuidas so-
mente a fatores inerentes a personalidade de cada trabalhador.

O Brasil vem ocupando posi¢ao destacada entre os paises onde o stress
ocupacional tem-se manifestado. Numa pesquisa'' recente patrocinada pela
ISMA (International Stress Management Association), que verificou a ques-
tao nos Estados Unidos, Alemanha, Franga, Brasil, Israel, Japao, China, Hong
Kong e em Fiji, demonstrou-se que ocupamos o segundo lugar em nimero de
trabalhadores acometidos pela “Sindrome de Burnout”. Entre os trabalhadores
brasileiros, apurou-se que 70% sao afetados pelo stress ocupacional e 30% do
total estdo vitimados pela “Sindrome de Burnous”. No Japao estes niimeros
se elevam. Na terra do sol nascente 85% dos trabalhadores sdo estressados
cronicos e 70% deles manifestam a “Sindrome de Burnout”.

Aspectos como: tensao no relacionamento entre os trabalhadores e seus
chefes, expectativa quanto a manutencdo do posto de trabalho, elevada exi-
géncia e pressdo profissional com excesso de trabalho e sobrejornada, sdo os

°BRASIL. Decreto n. 3.048/99, Regulamento da Previdéncia Social em apenso, Anexo II, Grupo V — CID-
10, item XII.

"Existem doze itens, cuja enumeragdo dispensamos, dada a natureza deste trabalho que se voltara aos
aspectos juridicos da questdo. (Decreto 3.048/99, Op. cit.)

""DOMENICH, M. Sindrome de Burnout. Folha de Sdo Paulo, Sao Paulo, 30 de junho de 2002, Caderno
Empregos, p. 01.
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fatores que a pesquisa aponta como geradores do alto numero de trabalhadores
afetados. Os sintomas apresentados sdo, em consequéncia, alto indice de de-
pressdo nos funciondrios, drogadicao, alcoolismo, baixa de rendimento e, em
casos extremos, o suicidio.

A ISMA norte-americana afirma que, em média, sdo gastos pelas em-
presas US$ 300 bilhdes de dolares por ano naquele pais, em razdo das au-
séncias por motivos de saude e por indenizagdes pagas a profissionais que as
acionam judicialmente pelos danos causados pelo stress profissional

E evidente que qualquer afetagio fisica ou mental s6 podera ocorrer
dependendo das condig¢des individuais para o estabelecimento de mecanismos
de autodefesa. Cada pessoa reage a seu modo ante as adversidades. O que se
quer sublinhar, neste estudo, ¢ a institucionalizacdo dos riscos ambientais no
trabalho concernentemente ao campo psiquico, psicologico, relacional.

Acrescente-se que o valor da dignidade da pessoa humana, inclusive no
trabalho, toca diretamente os aspectos da sua personalidade, de seu mundo in-
terior e exterior. Assim, o artigo 1° da Constitui¢do Federal de 1988 enumera,
como fundamentos da Republica, dentre outros, o respeito a cidadania, a dig-
nidade da pessoa humana, os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa.
O artigo 5°, também da Constitui¢do, consagra como direito fundamental, nos
incisos V e X, a protecao a esfera moral das pessoas e indenizacdo por danos
desta natureza. O artigo 7°, inciso XXII, protege a saude e a seguranga dos
trabalhadores em relagdo ao ambiente de trabalho, inclusive sobre o aspecto
preventivo.

Na esfera ordinaria ha que se sublinhar a dic¢do expressa do artigo 11
do Codigo Civil no sentido de impor carater de indisponibilidade aos direi-
tos inerentes a personalidade, nos seguintes termos: “Com exce¢ao dos casos
previstos em lei, os direitos da personalidade sdo intransmissiveis e irrenun-
ciaveis, nao podendo o seu exercicio sofrer limitag@o voluntaria.” Em conse-
quéncia, o proprio Coédigo Civil prevé a possibilidade de reparagdo de dano
moral e material, no seu artigo 186.

Considerando-se, ainda, o principio constitucional da norma mais fa-
voravel, contido no caput do artigo 7° da Constitui¢ao brasileira, que garan-
te providéncias que visem a melhoria da condi¢do social dos trabalhadores,
pensamos que a inclusdo das doengas de fundo psicologico ou psiquico, re-
sultantes do trabalho, no rol das enfermidades ocupacionais, adquiriu status
de conquista definitiva da medicina do trabalho brasileira que ndo conta, no
entanto, com aparato legal e regulamentar para a efetiva prevencao.

O capitulo da CLT referente a medicina e seguranga do trabalho contém
diversos dispositivos voltados ao ambiente fisico do trabalho; as normas de
higiene laboral, outrossim, limitam-se a assegurar descansos didrios, semanais
e anuais, nada dizendo acerca do ambito da personalidade dos trabalhadores.

Em sintese lapidar, o professor Amauri Mascaro Nascimento observa
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que o direito do trabalho transcende o campo das relagdes economicas labo-
rais; trata, na verdade, da dignidade do trabalhador, sujeito do qual emana a
forca de trabalho, de valores indisponiveis, entre os quais aqueles pertencen-
tes a esfera da personalidade. Assim se pronuncia:
“Esses valores dizem respeito nao s6 a defesa bioldgica,
além da protegdo econdmica fundamental para o trabalha-
dor, e que se volta para a indispensabilidade de dotar a so-
ciedade de mecanismos estatais para proteger a sua satde
e integridade fisica no trabalho, mas, também, a defesa da
sua personalidade para cujo fim deve ser cercado de garan-
tias legais minimas, cuja preservagao ¢ necessaria para que
possa crescer como pessoa digna e participante integral do
processo ético-cultural em que devem estar inseridas todas
as pessoas, segundo uma perspectiva de concepgao do traba-
lho como valor fundante da democracia e do progresso das
civilizagdes.”*?

Os riscos das novas formas da organizacio do trabalho

A sociedade automatizada, informatizada, rompe as fronteiras conti-
nentais e as medidas temporais do fluxo de produgdo. Nas chamadas empresas
transnacionais, decisdes imediatas e rapidas coordenam a divisdo da produgéo
de forma transoceanica. O proprio trabalho ndo estd mais vinculado ao local,
visto que o teletrabalho permite a tomada de servicos a distancia e possibilita
a redugdo do custo dos salarios em relagdo aos paises centrais. O processo
de flexibilizag@o hierarquica nas empresas também torna mais efémeras as
relagdes entre o trabalhador e o concessor de servigo. Ademais, a substitui¢ao
do homem pelo robd nas linhas de producdo impde uma intervengao cada vez
mais intelectualmente severa dos trabalhadores. Por outro lado, causa, ainda,
o desemprego estrutural que atemoriza a maior parte das pessoas.

Progressivamente, regras disciplinadoras quanto a jornada e as formas
de rescisdo contratual sdo necessarias. A histoéria ja demonstrou, de sobejo,
que o livre mercado ndo é capaz de reger as relagdes de trabalho e, tdo pouco,
as relacdes economicas de producdo. A auséncia estatal podera levar ao nau-
fragio todo o processo produtivo frente aos efeitos nefastos do capital especu-
lativo internacional. De outra parte, ha que se garantir critérios de distribuic@o
de riquezas para que o crescente impulso, qualitativo e quantitativo, da capa-
cidade produtiva nao se inviabilize pela derrocada da capacidade de consumo
do, também, crescente exército de reserva.

Este panorama socio-econdmico, agravado pela violéncia urbana que
dele decorre, por crises internacionais que se potencializam, justamente pela
compactagdo do mundo econdmico, induz, nas consciéncias, permanente esta-

NASCIMENTO, A.M. O novo ambito do protecionismo no direito do trabalho. Revista LTr Legislacao do
Trabalho. Sao Paulo, a. 66, n.8, p. 905, 2002.
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do de alerta. As demandas pela qualificagdo profissional intensa e as relagdes
extremamente fluidas, imediatistas, impedem a possibilidade de previsao dos
rumos pessoais dos trabalhadores a médio e longo prazos.

A instabilidade ¢ o mote generalizado; instabilidade na vida profissio-
nal, pessoal e familiar.

Conforme bem demonstra Richard Sennet,'? em sua célebre obra “A
corrosdao do carater”, o modelo de producdo neoliberal anglo-sax6nico, que
se pretende hegemonico, estrutura-se por relagdes de curto prazo em que as
pessoas ndo se vinculam mais a uma carreira profissional identificada com
uma determinada empresa ou categoria. A formagao coordenada em redes em-
presariais destréi os elos de compromissos a longo prazo.

Tal se reflete na propria vida comunitaria e familiar. Acrescenta Sennet,
que ndo ha identificagdo entre o trabalhador e seu trabalho, posto que o resul-
tado depende de maquinas sobre as quais ele pouco interfere; nao se identifica
também com o outro que pode ser uma ameaca. Mesmo nas empresas em
que se estimula o chamado trabalho em equipe, participativo, observa-se uma
competicao atroz, velada, em que ndo ha verdadeira confianga reciproca. Em

suas palavras:

“A falta de responsividade ¢ uma reagdo logica ao senti-
mento de que ndo somos necessarios. Isso se aplica tanto as
comunidades de trabalho quanto aos mercados de mao-de—
obra que demitem os trabalhadores de meia-idade. As redes
e equipes enfraquecem o carater — o carater como Horacio
o descreveu pela primeira vez, como ligagdo com o mun-
do, como ser necessario aos outros. Ou, mais uma vez, nos
conflitos comunais ¢ dificil nos engajarmos se nosso antago-
nista declara, como o administrador da ATT: ‘Somos todos
vitimas da época e do lugar’”."

Deste modo, todos se eximem da responsabilidade relacional; a con-
juntura seria a grande condutora dos destinos, todos orientados pelas leis do
mercado, da oferta e da procura, que sdo aéticas. Este processo, segundo Sen-
net, corromperia os vinculos éticos interrelacionais no trabalho, na familia e
na comunidade.

Também a informatizacdo tem alterado o ritmo de transmissao de infor-
magcdes e de tomada de decisdes impondo intensa concentragio e rapidez ex-
cessiva de raciocinio e, consequentemente, altos niveis de stress no trabalho.
Jeremy Rifkin ressalta que os niveis de stress ocupacionais tém se agravado de
forma preocupante, porque o fluxo intenso de informagdes tem exigido graus
de aten¢@o nunca antes dedicados ao trabalho; o stress fisico, muscular, do

BSENNET, R. 4 corrosdo do cardter. 5. ed. Rio de Janeiro: Record, 2001. p. 169-176.

HSENNET, Op. cit., p. 175.
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periodo industrial, esta sendo hoje substituido pelo stress mental. “As novas
tecnologias baseadas no computador aceleraram tanto o volume, o fluxo e o
ritmo da informagdo que milhdes de trabalhadores estdo passando por ‘so-
brecarga’ mental e ‘fundindo-se’ ”."* Rifkin, dessa maneira, sublinha que as
vantagens prometidas pela informatica, no sentido de preservar o trabalhador
de atividades penosas ou intensas, nao foram atendidas, visto que outros des-
gastes profissionais se impdem por exigéncias da propria computagao.

Adverte, outrossim, que a reengenharia empresarial, inspirada no mo-
delo de enxugamento “toyotista”, com a delegagdo de responsabilidades as
equipes, esta “achatando” a piramide empresarial, eliminando as chefias in-
termedidrias e agravando o desemprego estrutural, tornando-se alto fator de
stress e “sobrecarga” aos trabalhadores.!¢

O teletrabalho, que se define como trabalho prestado a distancia por
intermédio de sistemas de computadores e telecomunicagdes, foi apresentado
como um meio de libertacdo do trabalhador dos rigidos horarios e da frequén-
cia obrigatoria ao local de trabalho, poupando-lhe os gastos com locomocéo,
alimentagdo e vestuarios. Suas vantagens, lembra Javier Thibault Aranda'’,
em muitos casos, estdo presentes. Propicia novas oportunidades de desenvol-
vimento para regides periféricas, isoladas, reduz o consumo de energia e a
poluicdo ambiental, abre oportunidades para trabalhadores com deficiéncia
e, finalmente, diminui os custos para a empresa com maior flexibilidade nas
formas de prestacao de servigos, utilizagdo do tempo de trabalho e rapidez de
adaptacao da producao as exigéncias do mercado.

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 promog¢ao, desmo-
bilizacao sindical, stress e as consequéncias do descontrole da atividade de
trabalho, bem retratadas na figura do workaholic. O teletrabalho vem se re-
velando como um mecanismo de precarizagdo, com rebaixamento salarial,
exploragdo de minorias, aplicagdo do “dumping social”, com a incorporagao
de trabalhadores mal remunerados de paises distantes, por meio dos recursos
da teleinformatica.

Problemas, sobretudo, surgem com relagdo ao controle da atividade
destes empregados a distancia, que se faz eletronicamente. A subordinagao
juridica se intensifica de tal forma, que a vida intima do trabalhador passa a
nao ter o seu espago e tempo proprios, sendo necessaria rigorosa disciplina

SRIFKIN, J. O fim dos empregos. Sédo Paulo: Makron Books, 1995. p. 205-209.
IRIFKIN, Op. cit., p. 107-113.

TARANDA, J.T. El Teletrabajo — andlisis juridico-laboral. 2. ed. atual. Madri: Consejo Econdmico y
Social, 2001. p. 19.
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legal para a preservagdo do tempo do ndo trabalho. Entende, por isso, o autor
espanhol, que as regras do Estatuto do Trabalhador, inerentes ao contrato a
domicilio e referentes ao controle de jornada e a remuneragdo, sdo plenamente
aplicaveis a espécie, que também deve merecer atengao com relacdo aos da-
dos pessoais e profissionais do trabalhador e a utilizagdo que deles possa ser
feita, tanto que, na Espanha, ha uma lei especifica sobre controle de dados,
Lei de Proteg¢do de Dados de Carater Pessoal (Lei 15/1999 - LOPDCP), " cuja
incidéncia ¢ inquestionavel.

O assédio moral e o assédio sexual também sdo riscos claramente per-
ceptiveis no ambiente de trabalho e afetam exatamente a autoestima, a dignida-
de pessoal do trabalhador. Sempre ocorreram, mas hoje sdo mais perceptiveis,
seja em razdo da evolugdo dos direitos da personalidade, seja em consequén-
cia do espaco que as mulheres vém ocupando na sociedade. Voltamos a insistir
que a prevaléncia da postura aética na rigorosa competi¢do interpessoal e eco-
ndmica, influenciada pelas concepgdes de absenteismo legal do novo laisse
fair, imprimiu uma reagdo justamente em defesa dos ultimos bastides da dig-
nidade da pessoa no trabalho. A psicologa francesa Marie-France Hirigoyen'’
apontou os tracgos iniciais do assédio moral que hoje repercute, inclusive, na
jurisprudéncia e doutrina trabalhistas brasileiras. Falta, entretanto, uma siste-
matizagao legal acerca das condutas lesivas e de suas consequéncias.

Maria José Giannella Cataldi,?® caracteriza o assédio moral como uma
“degradacdo deliberada das condigdes de trabalho onde prevalecem atitudes
e condutas negativas dos chefes em relagdo aos seus subordinados, consti-
tuindo uma experiéncia subjetiva que acarreta prejuizos emocionais para o
trabalhador e a organizag@o”. As proximas décadas, sublinha a autora, fazendo
referéncia a pesquisa da Organizagao Internacional do Trabalho, “serdo as dé-
cadas do ‘mal estar na globalizac¢ao’, onde predominara depressdes, angustias,
e outros danos psiquicos, relacionados com as novas politicas de gestdo na
organizacdo de trabalho e que estdo vinculadas as politicas neoliberais™.?!

O assédio moral passou a ser relevante no Brasil juridicamente desde
1988, quando a Carta Maior de nosso ordenamento, como dissemos, inseriu
a defesa da personalidade como um dos direitos fundamentais do homem e
tornou juridico o dano moral. Na esfera dos direitos moralmente tutelados
encontra-se, também, a liberdade sexual que pode ser anulada por comporta-
mentos agressivos conhecidos como assédio sexual. Em recente alteragdo do

ISARANDA, Op. cit. , p. 151-164.

YHIRIGOYEN, M-F. Harcelement moral:la violence perverse au quotidien. In: CATALDI, Maria José
Giannella. O stress no meio ambiente de trabalho. Sao Paulo: LTr, 2002. p. 84.

PCATALDI, M.J.G. O stress no meio ambiente de trabalho. p. 85

2ICATALDI, Op. cit., p. 85



. 147

Codigo Penal, por meio da Lein. 10.224/2001, o artigo 216-A preceitua: “Art.
216-A. Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimen-
to sexual, prevalecendo-se o agente de sua condi¢ao de superior hierarquico
ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou funcdo.”

A inclusd@o do tema na esfera penal nao ¢ suficiente para abarcar todos
os aspectos a ela comuns e muito menos para resolver as questdes de pre-
vengdo e reparagdo de danos morais advindos do assédio sexual. A conduta
penal serve como mera referéncia que, no entanto, ndo exclui a gravidade do
assédio sexual cometido por colegas do mesmo nivel hierarquico e, mesmo,
de subordinados para superiores. A doutrina e a jurisprudéncia vém reconhe-
cendo a culpa da empresa por ndo vigiar, adequadamente, a conduta de seus
trabalhadores ou de ndo ter critérios adequados de selecdo de pessoal, ou seja,
a conhecida culpa in eligiendo ou in vigilando.**

Fernando Vicente Pachés* desenvolve profundo estudo sobre o assédio
sexual e apresenta propostas para preveni-lo. Sugere a previsao regulamentar
nas empresas definindo-se o que € assédio sexual, vedando-se a sua pratica e
criando-se um procedimento de apuragao sigilosa e segura sobre as dentincias
referentes ao assunto; propoe, também, o tratamento sério da questdo ante o
caso concreto, com a preservacao da vitima, do agressor e das testemunhas,
mas com consequéncias severas, para servir de referéncia a todos na empresa;
atendimento especializado das vitimas de assédio; inclusdo da matéria em ne-
gociagdo coletiva; e, finalmente, exorta para que a sociedade, em geral, atente
para o problema.

Parece-nos que as sugestdes de Pachés sdo plenamente aplicaveis ao
proprio assédio moral. Tanto num caso, como no outro, os desdobramentos
sdo de indole psicologica e moral, tornando, portanto, prementes as medidas
de enfrentamento.

O stress ocupacional e a “Sindrome de Burnout” sdo apontados pelos
estudiosos da psicologia e da psiquiatria do trabalho como fenomenos tipica-
mente laborais que decorrem das pressodes excessivas da sociedade atual.

O stress ocupacional ¢ um estado cronico de desgaste fisico e mental
para e pelo trabalho. Todos nos estressamos, nas situagdes mais diversas, mas,
em condi¢des normais, cessada a causa, suspendem-se os efeitos fisiologicos
e psicologicos do stress. A gravidade do stress ocupacional reside, justamente,
na sua permanéncia diaria. O local de trabalho, o ritmo das tarefas e o relacio-
namento interpessoal tornam-se fatores que diariamente renovam as emogoes
que ensejam o stress.

Biologicamente o stress se manifesta como um estado de alerta mental

2NASCIMENTO, Op. cit., p. 913-916

BPACHES, F.V. El derecho del trabajador al respeto de su intimidad. Madri: Consejo Econémico y Social,
1998. p. 230-233.
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e corporal ante uma situagdo que escapa aos padrdes normais da convivéncia.
Logo, mesmo fatos que s@o positivos, que propiciariam muita alegria ou ex-
pectativa, geram stress. O mais comum, contudo, € o stress frente as situagdes
de ameaca: a perda do sono, alteracdes cardiovasculares, respiratorias e de
atencdo e concentracdo sao estimuladas pela forte presenca da adrenalina no
sangue, fato que ocorre quando estamos em estado de prontidao.

A permanéncia deste estado acaba por induzir a manifestagdes psicos-
somaticas as mais diversas ou a profundos estados de depressdo, drogadicao
e, até mesmo, ao suicidio.

Dejours,* afirma que “a organizagdo do trabalho, fixada externamente
pelas chefias, pode, em certos casos, entrar em confronto com o compromisso
operatorio favoravel, que o trabalhador teria instituido espontaneamente. ‘A
organizacdo do trabalho, neste sentido, pode comprometer imediatamente o
equilibrio psicossomatico.” E prossegue: “A organizacao do trabalho ¢ causa
de uma fragilizagdo somatica, na medida em que ela pode bloquear os esfor-
cos do trabalhador para adequar o modo operatorio as necessidades de sua
estrutura mental”.

Flavia Pieta P. da Silva® ressalta que o stress ocupacional tem ocasio-
nado diversos fatores de absenteismo e elevados custos as empresas e, ain-
da, muitas enfermidades de natureza psicossomatica. Assinala que o stress
decorre da inadequacgdo relacional entre a organizacdo do trabalho e o ho-
mem. A ruptura do fluxo de interagdo homem-trabalho traz consequéncias
gravissimas. Ressalta, ainda, que a “Sindrome de Burnout” é o processo de
agudizacgdo do stress ocupacional cronico, uma “resposta” ao stress laboral,
descrevendo sintomas que se evidenciam pela “decep¢ao e perda de interesse
pela atividade de trabalho que surge nas profissdes que trabalham em contato
direto com pessoas em prestagdo de servigo como consequéncia desse contato
diario no seu trabalho?.

A diferenciag@o entre o stress ocupacional cronico e a Sindrome tem
sido apontada pelos autores mediante o surgimento de fadiga emocional, fisi-
ca e mental, sentimentos de impoténcia e inutilidade, auséncia de entusiasmo
pelo trabalho, pela vida em geral e baixa autoestima.

Esta Sindrome foi identificada em meados dos anos 70 e, inicialmente,
atribuida a profissionais da area de satde. Hoje, no entanto, ja € consenso
que qualquer area de atividade pode ensejar, tanto o stress ocupacional, como

#DEJOURS, Op. cit., p. 128.

BSILVA, F.P.P. da. Burnout: um desafio a saiide do trabalhador. PSI — Revista de Psicologia Social e Ins-
titucional. Londrina, v. 2, n.1, jun. 2000. Disponivel em: <http://2.uel.br/ccb/psicologia/revista/textov2n15.
htm>. Acesso em: 10 de jan. 2003

2SILVA, Op. cit.
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a “Sindrome de Burnout”. Amorim e Turbay?’ sugerem que se desenvolva
estudo fisiologico da natureza humana ligada a dindmica interrelacional na
organizacdo do trabalho, pois ja se compreende que a Sindrome em estudo
tem um alto potencial de contaminagdo entre colegas, por implicar modelos
de comportamentos assimilaveis. Sob o ponto de vista psicossocial, o0 Burnout
revela-se pelo esgotamento emocional, despersonalizacdo e baixa realizagdo
pessoal no trabalho. A organizagdo do trabalho como que “suga” as energias
fisicas, mentais e emocionais do trabalhador, fazendo com que este realize
seu trabalho de forma fria e desinteressada, despersonalizando as pessoas por
ele atendidas e, consequentemente, impondo baixissimos niveis de realizagao
profissional.

O processo de instalagcdo da “Sindrome de Burnout” tem sido descrito
em trés momentos: no primeiro, “o individuo percebe a evidéncia de uma
tensdo, o stress. No segundo momento, aparecem sintomas de fadiga e esgo-
tamento emocional, concomitantemente a um aumento do nivel de ansiedade
e, finalmente, o individuo desenvolve estratégias de defesa, que utiliza de ma-
neira constante”.?

Franca e Rodrigues, citados por Piet4, propdem a seguinte estratégia
de prevengao a “Sindrome de Burnout”: “a) aumentar a variedade de rotinas,
para evitar a monotonia; b) prevenir o excesso de horas extras; ¢) dar melhor
suporte social as pessoas; d) melhorar as condi¢des sociais e fisicas de traba-
lho; e) investir no aperfeicoamento profissional e pessoal dos trabalhadores.”*

Observa-se, destarte, que o trabalho ja € cenario de varias questdes que
afetam a psique do trabalhador e que urge a preven¢@o sobre o meio ambiente
relacional do trabalho e dos chamados riscos que podem sobre ele incidir.

A”Sindrome Loco-Neurotica” (SLN) bem o revela e sera, doravante,
objeto de nossa analise.

“Sindrome Loco-Neurdtica”

Ao estudar a Sindrome em questdo, Hilda Alevato®® pretende demons-
trar as relacdoes do homem com o meio social, sua histéria, seu ambiente fisico
e grupal. O homem utiliza um repertorio de comportamentos os quais aplica
em cada meio em que circula.

O choque entre o que cada um pensa ser ¢ o que efetivamente é, no
meio profissional, repercute profundamente em sua auto-imagem e seu de-

7 AMORIM, C., TURBAY, J. Qualidade de vida no trabalho e sindrome de Burnout. In: SILVA, Op. cit.
BSILVA, Op. cit.
SILVA, Op. cit.

SALEVATO, Op. cit., p. 87-130.
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sempenho. Cita Lefebvre®! para lembrar que “o que o0 homem produz com seu
trabalho € mais que um produto”, “¢é a sua Obra”.

A imagem social do resultado do trabalho coletivo se reflete na auto-
estima do trabalhador; sendo ela desfavoravel, este se desmotiva e se isola,
buscando alento no convivio com outros grupos.

A pretexto da crise abdica-se de buscar alternativas de solugdes, justifi-
cando-se eventuais fracassos.

Segundo Anzieu® grupo se define como um “objeto pulsional vivo,
criador da ilusdo da extensdo do eu”. O grupo se fortalece e se defende com a
criagdo de um aparelho psiquico grupal, que se compoe de aparelhos psiqui-
cos individuais e de representagdes coletivas que materializam o consenso.

Anzieu, ainda estabelece duas relagdes entre os individuos e os grupos:
o “isomorfismo”, que ¢ a identidade psicoldgica entre o individuo e o grupo, e
o “homomorfismo”, que se revela pelas diferengas entre a psique individual e
a coletiva. Acentuadas as diferengas, rompem-se os elos do grupo.

Hilda Alevato busca pautar-se nos ensinamentos de Freud,* que defen-
de que a interagdo das agdes emocionais dos membros do grupo gera um com-
portamento coletivo com caracteristicas emocionais do ente grupal. Os elos
materializam-se por meio de relagdes de “identificacdo libidinosa”. Trava-se
um vinculo entre os membros do grupo, o individuo e o lider. Se, por alguma
razao, os elos se rompem, implode-se a propria existéncia do grupo.

Citando Cooley,* a autora ressalta que ha dois tipos de grupos: o pri-
meiro ¢ aquele que se forma por impulsos exclusivamente afetivos; o segundo
possui vinculagdes circunstanciais, episodicas, exatamente como se da com os
grupos profissionais, cuja analise a preocupa.

Além do aspecto das relagdes subjetivas do grupo, ressalta-se, por re-
levante, a interagdo entre o ambiente externo e os individuos, como se esta
revelasse a exteriorizagdo da conduta destes.

Define-se o ambiente pelo conjunto de objetos, suas caracteristicas,
pessoas e suas posturas, condutas e vestuarios, os quais também moldam os
comportamentos numa relagdo de fluxo e refluxo.

Para delinear o perfil do grupo, volta-se a autora a analise da autoridade
do lider e a influéncia que esta imprime no grupo. Louva-se do conceito “we-
beriano” de autoridade, sublinhando o papel norteador do grupo que o lider
desempenha. Traca uma dicotomia entre autoridade e poder, sendo a primeira
concernente a legitimacdo do individuo perante os demais e, o segundo, refe-

SILEFEBVRE, H. 4 vida cotidiana no mundo moderno. In: ALEVATO, Op. cit., p. 26
2ANZIEU, D. O grupo e o inconsciente: o imagindrio grupal. In: ALEVATO, Op. cit. 29-30
BFREUD, S. Obras completas. In: ALEVATO. Op. cit., p. 35

#ALEVATO, Op. cit., p. 36
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rente a submissdo da vontade geral aos designios do lider.

Deve o chefe manifestar e conduzir a palavra oficial do grupo. Quanto
mais aberta a relago interindividual, mais representativa esta palavra o sera.
Nao se deve olvidar, porém, que também se espera do chefe uma firmeza tal,
que possa orientar os caminhos a seguir nos momentos de crise.

Em caso de agravamento da crise, corre-se o risco de banalizacdo da
palavra oficial do grupo, com a consequente perda de referéncia dos objetivos.
Nesta hipotese, a palavra oficial ndo submete a vontade coletiva.

Aproximando a teoria psicanalitica do grupo enquanto sujeito especifi-
co, Hilda Alevato dirige seu olhar sobre as perdas que afetam a satide emocio-
nal do individuo e, consequentemente, do proprio grupo.

Assim, a perda ¢ um mecanismo psicologico que se utiliza para pre-
sentificar o objeto perdido e se faz muito intensa na analise da SLN, sendo,
mesmo, a sua principal causa.

A teoria psicanalitica nos fala em trés formas de perdas: a) frustragao
social, que diz respeito ao aspecto subjetivo da perda e a consequente sensa-
cdo de culpa; b) privagdo social, referente a perda de si mesmo em razio a im-
possibilidade de atingir os objetivos almejados; c¢) castracdo social, pertinente
a perda do objeto desejado.

A principal consequéncia das perdas sociais para o individuo ¢ a ausén-
cia de avaliacdo de suas potencialidades, de seus ganhos, das for¢as que po-
dera amealhar para superar as perdas. Implica, por isso, alto grau de depressao
e desamparo.

Durante o processo de SLN observa-se a incidéncia das trés perdas,
simultinea e intensamente. A representagdo da depressao coletiva se reforga,
nao pela sensa¢dao de morte do grupo, mas, isto sim, pelo merecimento desta
morte anunciada. Além disso, os efeitos das perdas coletivas repercutem na
satide mental dos membros que compdem o grupo.

Hilda Alevato define “Sindrome Loco-Neurética” (SLN) como “um
conjunto de sintomas, atitudes e reagdes identificadas de forma difusa, mas
restrita a determinado espago fisico e social, comuns aos sujeitos do coletivo
(que ndo as apresentam em outros espagos sociais), cujas manifestacoes se
assemelham as formas neuréticas de reagir as situacdes e aos problemas do
cotidiano”. %

As caracteristicas do grupo acometido pela SLN s@o as consequéncias
sistematizadas pelo grande acumulo de perdas que finda por projetar no inter
grupal, ndo mais uma expectativa de poténcia; em seu lugar surge a sensagao
de que o local e as pessoas ali presentes contribuem para novas perdas.

A busca de solugdes individuais ou salvaguardas encontradas em pe-
quenos subgrupos leva a cisdo e ao esvaziamento do grupo original.

SALEVATO, Op. cit., p. 22
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Os individuos e 0 meio ambiente passam a incorporar os efeitos negati-
vos da desagregacdo, emergindo a expectativa de que as solugdes se projetam
para uma forga externa idealizada, psicologicamente equiparavel ao apelo dos
bebés ao afeto materno, em razdo, inclusive, do crescente impacto das frus-
tracdes e privacdes no trabalho. A efetividade psicologica da autoridade do
empregador sobre o trabalhador também encontra respaldo no conceito de
oralidade. Segundo Fenichel*® cumpre-se o brocardo “se obedeceres seras pro-
tegido”. Este € revelador da relagdo primaria de dependéncia dos bebés com
as maes, associacao esta que se protrai ao longo da vida para os vinculos de
poder da autoridade.

Um dos efeitos mais marcantes da SLN sobre os individuos € a angustia
represada e ocasionada pelas perdas sucessivas. Tal represamento gera alta
descarga hormonal, alterando quimicamente as fung¢des corporais.

A depressao, as afetacdes do sistema digestivo, respiratorio ou circula-
torio sdo manifestacdes fisicas vividas, cuja origem esta estritamente ligada
ao trabalho.

Problemas com a falta de sono também sdo bastante evidenciados,
gerando cansago cronico, pois a mente nao repousa; constroi um sistema de
vigilia que a mantém constantemente alerta contra as ameacas reais ou imagi-
narias advindas dos problemas profissionais.

As pesquisas da psicanalise quanto a neurose profissional referem qua-
tro situagdes especificas:

1) Associagdo do trabalho a independéncia. Os conflitos atinentes a
independéncia econdmica e profissional tocam diretamente nas relacdes de
oralidade, podendo gerar inibi¢ao laboral;

2) A associagdo do trabalho ao dever, em oposi¢ao ao prazer. Os confli-
tos internos relacionados ao poder da autoridade, a submissdo, ou a rebeldia,
associam-se ao trabalho;

3) Substitui¢@o ideologica dos instintos pelo trabalho. Esta gera traba-
lho incessante e robotizado, desprovido de prazer. A consequéncia pode ser a
queda na produtividade, justamente pela somatizacdo dos instintos reprimi-
dos;

4) Transtornos neuroticos da concentracao e da aten¢ao. O esforgo exa-
gerado da atividade mental pode comprometer os processos cognitivos pelo
desgaste desta energia;

Muitos grupos implementam um ritual de “suicidio de seus ideais in-
ternos”, assumindo a faléncia da institui¢do e dos valores outrora cultuados.
Reproduzem, assim, os sintomas que caracterizam a neurose que leva ao sui-
cidio, justamente pela perda da autoestima, inclusive no proprio trabalho e no
valor dele resultante.

SFENICHEL, O. Teoria psicanalitica das neuroses. ALEVATO, Op. cit., p, 92.
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A SLN origina-se e se instala em razao das constantes perdas vividas na
realidade do trabalho.

A crise do mercado de trabalho, as altera¢des da CLT, com sucessivas
perdas de direitos arduamente conquistados pelo conjunto dos trabalhadores,
produzem uma sensacao de frustracdo, privagao e castragao.

Na falta de elementos de coesdo com os objetivos tragados e da iden-
tificacdo de inimigos comuns, bem como da interagdo dos individuos com o
grupo, este se esvai.

A psicologa do trabalho evidencia, entdo, as caracteristicas da SLN.
Segundo Alevato, sdo as seguintes as exterioriza¢des da neurose coletiva:

1) Origem inespecifica do sentimento de angustia;

2) Limitacao geografica da incidéncia;

3) Reniténcia;

4) Semelhanca dos sintomas entre os sujeitos do grupo;

5) Visao restrita da realidade e bloqueadora das solugdes possiveis;

6) Duvida generalizada, perda na referéncia dos pares;

7) Desconfianga e isolamento dos individuos com instalacdo de canais
paralelos de comunicagdo, como o chamado “radio corredor”;

8) Representacao do coletivo-negativo;

9) Indiferente submissao de todos a inevitabilidade da crise;

10) Regressao, significando uma infantiliza¢do atitudinal, que leva a
agressdo ao meio fisico e pessoal e a procura de uma autoridade parental,
mitica;

11) Perda do referencial institucional, na qual os rituais do grupo sdo
banalizados e os esforcos se desviam para a contemplagao passiva das maze-
las existentes;

12) Perda no sentido da teia interrelacional;

13) Esvaziamento das energias do grupo, com o desencorajamento dos
mais novos pelos mais velhos;

14) Atitude resistente e reacionaria contra as renovagoes;

15) Publicag@o dos bastidores, que da a todos o conhecimento dos pro-
blemas do grupo;

16) A simetria que reflete uma distor¢@o no senso de justiga, por meio
da qual se contrapdem valores bipolares - bom, mal, certo, errado - numa pers-
pectiva de ruptura dos valores construtivos.

Dessa forma, conclui Hilda Alevato, que a dindmica psiquica-coletiva
dos grupos sociais adquire autonomia, reagindo de forma pulsional, ora de
maneira positiva, ora de modo negativo. O conjunto das perdas sociais pode
gerar uma série de comprometimentos nesta dindmica, afetando, ndo so os
proprios grupos, como a satide dos individuos que os compdem.

Mister se faz, portanto, detectar os problemas especificos do grupo na
incessante procura de solugdes coletivas que possam libertar homens e mu-
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lheres das consequéncias sociais morbidas de determinada situagao especifica.

Propde, assim, uma estética grupal articulada por trés mecanismos de
avaliacdo e superacdo das dificuldades coletivas. A primeira delas ¢ o equili-
brio. Realga-se a responsabilidade da lideranga do grupo acerca da dindmica
a ele peculiar, cabendo ao lider exercer a autoridade de modo adequado as
demandas especificas, valorizando-se os impulsos agregadores e criativos.

A segunda linha estratégica ¢ o estimulo ao envolvimento. Para se al-
cangar o envolvimento, a autora aponta trés principios metodologicos de acao:
antecipacao, coeréncia e pessoalidade. O principio da antecipagao sugere uma
atencdo voltada para a condugao das expectativas grupais favoraveis e mobili-
zadoras; o principio da coeréncia materializa, por sua vez, os pactos coletivos
de vinculacao, ou seja, a logica grupal que imprime nas condutas dos indivi-
duos as expectativas reciprocas; finalmente, o principio da pessoalidade, que
exterioriza a vinculacdo afetiva entre o individuo e o grupo, o trabalho a ser
empreendido e os resultados deste trabalho.

Conforme se vé€, a estratégia do envolvimento induz a oxigenagao e ao
investimento no coletivo. Explica Hilda Alevato que “da qualidade do envol-
vimento depende a energia necessaria ao grupo para formular, ou nao, seus
desejos e investir, ou ndo, em sua realizacdo.” E acrescenta: “Portanto, ¢ o
exame dos principios que sustentam o envolvimento dos membros naquele
grupo que pode oferecer um panorama dos caminhos a serem seguidos na
superagdo das dificuldades”.”’

O terceiro modo de apreensdo das dificuldades do grupo e de indicagao
de alternativas para supera-las ¢ o “espetaculo”, que consiste na avaliacdo do
“jogo cénico” relacional entre os membros do grupo e os usuarios e beneficia-
rios do seu trabalho. Pode-se, por meio deste jogo, encontrar as manifestagdes
que expressam os problemas cronicos, bem como, ao se interferir neste “jogo
cénico”, mobilizar energias positivas de aproximagao coletiva.

Conclusio

A historia da medicina do trabalho, a Constituicao brasileira e a legisla-
cdo ordindria, exteriorizam um aspecto cada vez mais evidente da saude men-
tal no trabalho. A informatizagao tem poupado fisicamente um grande niimero
de trabalhadores, mas, em contrapartida, tem demandado esfor¢o mental sem
precedentes.

Logo, a organizagao do trabalho vem sendo percebida como um grave
fator de risco contra a higidez da psique.

A natural vocagdo do Direito do Trabalho para a valorizagdo e digni-
ficagdo do ser humano e de sua for¢a produtiva, encontra, no presente tema,
fértil terreno a ser semeado. Embora a legislagdo preveja cuidados decorrentes

YALEVATO, Op. cit. , p. 137
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de enfermidades psicologicas, psiquicas e psicossomaticas com relacao ao tra-
balho, nada dedica aos cuidados preventivos.

O stress laboral e a “Sindrome de Burnout” sdo manifestagdes tipica-
mente geradas no mundo do trabalho e trazem consequéncias avassaladoras a
saude de um nimero cada vez mais crescente de pessoas; o assédio moral e o
assédio sexual também sao questoes que vém sendo tratadas timidamente pela
legislacao e pela jurisprudéncia, revelando problemas da dinamica relacional
no trabalho, diretamente ligados a defesa da integridade da personalidade.

A “Sindrome Loco-Neur6tica” (SLN), profundamente estudada no Bra-
sil, por sua vez, ¢ a demonstragdo inequivoca de que o grupo profissional, o
meio ambiente relacional, é objeto passivel de analise psicoldgica indepen-
dente dos individuos que o compdem, mas com eles interage, afetando-os. A
incidéncia reiterada de doengas mentais ou psicoldgicas em individuos que
compdem grupos especificos ¢ fato cada vez mais comum.

Nao se pode olvidar, finalmente, a dimensao libertadora, dignificante
e essencial do trabalho para a propria auto-afirmag@o da pessoa humana, eis
que o fruto dele advindo afirma todos os impulsos vitais da satde psiquica,
fisica e moral. Experiéncia bastante enaltecedora destes valores ¢ a que se
faz em diversas localidades em todo o mundo, que no Brasil se notabiliza em
Campinas-SP, visando a desospitalizacdo de doentes mentais, em que o traba-
lho assume papel de ponta.

Pessoas afastadas do convivio social e tidas por irremediavelmente lou-
cas, estdo sendo reinseridas na sociedade, reassumindo o protagonismo de
suas vidas e na comunidade, utilizando-se de atividades profissionais coleti-
vas e nelas materializando a poténcia de suas capacidades.*®

Destarte, o trabalho é simultinea e dialeticamente fator de risco e de
valorizacdo dos impulsos psicossociais e merece urgente aten¢ao de todos.

Os fatos sdao candentes, a lei ja os contempla e tipifica, mas nao os
previne.

Urge, desta forma, uma legislagdo preventiva voltada aos comporta-
mentos éticos e interrelacionais no trabalho. O objeto de incidéncia foi mi-
nudenciado por Hilda Alevato e por todos quantos estudaram a questdo, para
que deixem de existir as vitimas da desagregacdo ética laboral, e para que a
ética libertaria do respeito ao outro, preconizado por Emmanuel Levinas,* em
todas as suas dimensdes fisicas, morais e psicologicas, encontre no trabalho
uma de suas faces.

3 CAYRES, C.O., et. al. O desafio da reabilitagdo profissional. In: HARARI, A., VALENTINI, W. (orgs.).
A reforma psiquiatrica no cotidiano. Sao Paulo: Hucitec, 2001.

WYLEVINAS, E. Totalidade e infinito. Lisboa: Edigdes 70, 2000.
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PERCEPCAO DE JUSTICA E
SAUDE MENTAL NO TRABALHO*

Helenides Mendon¢a™**
Ana Magndlia Mendes ***

Introducao

A sociedade contemporanea tem sido marcada por profundas mudangas
socio-organizacionais. As transformagdes no mundo do trabalho, a alta com-
petitividade, a globalizagdo dos mercados, os indicadores econdmicos ¢ a di-
minui¢do de postos de trabalho tém provocado impacto direto nas relagdes de
trabalho. Consequentemente, as organizacdes tém precisado buscar alternati-
vas de ajustes para se adequar as novas demandas. Esse processo conflituoso
tem gerado experiéncias de injustica e de sofrimento, que levam os trabalha-
dores a se posicionar de diferentes maneiras, como, por exemplo, reagindo de
forma retaliatoria.

Nesse contexto conflituoso as organizagdes se deparam com a necessi-
dade de se adaptarem as novas demandas de sobrevivéncia no mercado. Essa
realidade impoe o desafio de adequacgdo e de ajustes que, muitas vezes, reque-
rem um conjunto de agdes e decisdes que podem ser percebidas pelos traba-
lhadores como injustas. Emergem, assim, questdes merecedoras de investi-
gacdo: em que medida a percepcao dos trabalhadores de que as organizagdes
sdo injustas gera sofrimento psiquico? A injustica e o sofrimento no trabalho
provocam reagdes retaliatorias? Quais as caracteristicas das reacdes retaliato-
rias em contextos de injustica e de sofrimento — positiva ou negativa?

Para responder a essas questdes, desenvolveu-se a presente pesquisa
com o objetivo investigar as relagdes entre experiéncias de injustica, sofri-
mento e retaliacdo no contexto das organizagodes. Parte-se da premissa de que
a injustiga organizacional provoca sofrimento no trabalho, e esse por sua vez,
influencia na natureza e caracteristicas da retaliagdo. A retaliagdo assume um
papel, a0 mesmo tempo, positivo e negativo, a medida que pode ser uma rea-
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¢do que resgata a percepgao de justica, protegendo o trabalhador do seu sofri-
mento, apesar do prejuizo para o desempenho. A reagao retaliatoria constitui-
-se como uma possibilidade de restauracdo da equidade real e psicologica. A
restauracdo da equidade real pode ser caracterizada como uma situacdo em
que a pessoa realmente modifica a alocagdo dos recursos e retoma uma rela-
cdo equitativa; e a restauragdo da equidade psicologica acontece por meio de
distor¢des psicoldgicas na forma de perceber uma situagao injusta, como jus-
ta. Isso ocorre em razdo da necessidade de minimizar a tensao inerente a um
contexto organizacional injusto e, consequentemente, evita-se o sofrimento
psiquico, proporcionando melhor qualidade de vida no trabalho.

O resgate do equilibrio interno fortalece as defesas do trabalhador, tor-
nando-o mais resistente as situa¢des de adversidade e de sofrimento vivencia-
das com a exposi¢ao a situacdes de injustica.

A injustica no trabalho pode ser compreendida como um estressor de
longa duracdo e intensidade, pois coloca o trabalhador em confronto com si-
tuacdes que irritam, desgastam, amedrontam e desestimulam. Nessa perspec-
tiva, pode causar alteragdes psicofisioldgicas que levam a exaustdo e ao esgo-
tamento emocional, influenciando diretamente na saude fisica e psicologica
do trabalhador. Tal situagdo, geralmente ¢ marcada por um sofrimento, que
ndo permanece, sendo mediado por meio de diversas estratégias, entre elas a
retaliacdo, um dos objetos de discussdo desse artigo.

Referencial teorico

As ciéncias organizacionais consideram que a justi¢a ¢ construida so-
cialmente e tem influéncia determinante nas atitudes e comportamentos emi-
tidos no ambiente de trabalho (FOLGER ¢ KONOVSKY, 1989; SCHMIT e
DORFEL, 1999; SKARLICKY e FOLGER, 1997). Constitui-se, portanto,
em um fendmeno humano complexo e multifacetado (MIKULA, 1980), que
abrange diversos dominios da vida e influencia a¢des individuais e coletivas.
Assim, na busca de compreender e desvelar os aspectos principais desse con-
ceito, diversos estudos foram desenvolvidos (BARLING e PHILLIPS, 1993;
CROPANZANO e FOLGER, 1989; DEUTCH, 1975; GREENBERG, 1993;
LEVENTHAL, 1980; MOORMAN, 1991; THIBAUT e WALKER, 1975).

O primeiro dos teoricos a abordar o fenomeno da justica foi Homans
(1961). Para esse autor, os homens tendem a reagir de alguma maneira quando
sdo submetidos a injustica no trabalho. O autor acrescenta: “‘Um homem em
uma relacdo de troca com outro esperard que as recompensas liquidas, ou lu-
cro, de cada homem sejam proporcionais aos seus investimentos” (HOMANS,
1961, p.75). Homans (1961) introduz o termo justica distributiva e defende
que uma distribuicdo s6 € justa quando ¢ proporcional as contribuicdes de
cada um — teoria da equidade. Essa regra basica traz a expectativa de que o
individuo recebera suas recompensas em razdo dos seus investimentos. Quan-
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to maior o investimento, maior o lucro e quanto maior a recompensa, maior
o custo. Ha, portanto, uma regra de proporcionalidade entre investimentos,
recompensas e lucros.

Nao se pode desconsiderar o valor heuristico de Homans, mas severas
criticas tém sido feitas ao seu trabalho. Para Rodrigues, Assmar e Jablonski
(2000) o autor nao atinge o cerne dos fundamentos teoricos da justica, apre-
sentando, tangencialmente, por meio de conceitos vagos e pouco articulados,
proposi¢des hipotéticas que ndo sio passiveis de testagem empirica.

Desde Deustch (1975), outros principios de distribuigdo que ndo apenas
o da equidade ja eram abordados. O principio da contribui¢do estabelece que
cada um deve receber de acordo com a sua contribuicao. O uso desse principio
requer que as contribuicdes feitas pelos participantes individuais possam ser
acessadas. O principio da igualdade parte do pressuposto de que todos devem
receber o mesmo, sem necessidade de qualquer pré-requisito para a aplicacao
do principio. O principio da necessidade estabelece que cada um deve rece-
ber de acordo com a sua necessidade. A aplicacdo do principio requer que
haja informagdes sobre o carater e a intensidade das necessidades individuais.
Nota-se que os principios da contribuigdo e da necessidade sao baseados nos
pressupostos da equidade, pois tratam da proporcionalidade em relagao a con-
tribuicdo ou a necessidade das pessoas.

Além dos principios enumerados acima, Paz (1992) aponta mais trés
principios a serem utilizados como normas de alocagdo, sendo eles: a reci-
procidade, que diz respeito a possibilidade de negociacdo, barganha ou troca
entre servigcos e recompensas; a responsabilidade, que se refere a responsa-
bilidade social do alocador em recompensar, considerando as necessidades
e o bem-estar dos recebedores; e o comprometimento, segundo o qual as re-
compensas sao distribuidas em razdo da forma como os trabalhadores estao
compromissados com o trabalho.

Os estudos sobre justica demonstram que os principios de distribui¢ao
descritos acima sdo incapazes de abarcar o fendmeno da justica em toda a sua
dimensao. Surge, portanto, a justica de procedimentos e a justica interacional.

A justica processual parte do principio de que os procedimentos exis-
tem para simplificar e regular trocas cooperativas e minimizar os efeitos do
conflito intergrupal. Apoiado no pressuposto de que, na presenga de procedi-
mentos justos, o individuo aceita mais facilmente a responsabilidade para seus
problemas do que no caso em que os procedimentos sdo injustos, Leventhal
et al. (1980) apresentam um modelo de justica processual que distingue seis
regras basicas: consisténcia das regras e normas a serem aplicadas ao longo do
tempo, de forma que os mesmos critérios sejam adotados independentemente
das pessoas a serem beneficiadas; auséncia de vieses e interesses pessoais das
pessoas que tomam a decisdo; veracidade das informagdes dadas aos indivi-
duos envolvidos no processo decisorio; representatividade dos afetados no
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processo decisorio, de forma que os valores e interesses de todos sejam consi-
derados; ética no que se refere aos valores morais; possibilidade de correcdo e
modificacdo das decisdes injustas.

As regras de justica descritas por Leventhal devem ser consideradas nos
procedimentos organizacionais, pois, se estes levarem a um resultado nao-de-
sejado, os individuos mais facilmente responderiam destrutivamente, acarre-
tando sérias consequéncias para os processos organizacionais como um todo.

Dados de estudos sobre justica organizacional, consistentemente, mos-
tram que, quando percebem os procedimentos como justos, os empregados fi-
cam menos preocupados com os resultados injustos e tendem a considerar jus-
to o que ¢ injusto (CROPANZANO e FOLGER,1989; GREENBERG, 1987).

A literatura recente sobre o assunto em tela sugere que a justiga de pro-
cedimentos nio reflete simplesmente a existéncia de procedimentos justos. E
igualmente importante a forma como esses procedimentos sdo implementados
(BIES, 1987). O estudo de Moorman (1991) aponta que a justica interacional
¢ mais importante que os procedimentos formais para determinar o comporta-
mento dos empregados nas organizagoes.

Para Bies e Moag (1986, p.44) a justica interacional refere-se as con-
cepgoes da pessoa sobre a “qualidade do tratamento interpessoal que recebem
durante os procedimentos organizacionais”. O foco dos autores ¢ o tratamento
interpessoal dispensado aos empregados no processo de tomada de decisdo, o
que gera controvérsia em termos da distingdo entre justi¢a processual e justi-
ca interacional. Para Cropanzano e Greenberg (1997), ¢ extremamente dificil
distinguir entre a justica interacional e os processos estruturais da justiga, pois,
em seus estudos, esses dois tipos de justica apresentam consequéncias simi-
lares e alta correlag@o entre si. Com essas concepgoes, a justica interacional
passa a ser vista como uma dimensao social da justica processual (CROPAN-
ZANO e GREENBERG, 1997).

Bies (2001) discorda desse pressuposto com o argumento de que os
estudos citados por Cropanzano e Greenberg (1997), para justificar a distingao
entre justiga interacional e justica processual, ndo s@o conclusivos. Apesar
de realmente existirem altas correlagdes entre esses dois tipos de justica e de
alguns estudos apresentarem consequéncias similares em relag@o a atitudes e
a comportamentos, a justi¢a distributiva também demonstra altas correlagdes
com justica interacional e processual nos estudos citados (CLEMMER, 1993)
e isso ndo foi discutido. Esse debate demonstra a existéncia de controvérsias
acerca da natureza e dimensionalidade da justica.

Varios autores tém se interessado em investigar se os tipos de justica
diferem na maneira como influenciam as reagdes e comportamentos dos traba-
lhadores. Sweeney e McFarlin (1993), por exemplo, verificaram, por meio de
equagdes estruturais, que a justica distributiva esta relacionada aos resultados
pessoais recebidos, tais como satisfacdo com os salarios. A justica de procedi-
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mentos, entretanto, esta relacionada aos resultados referentes a organizagao,
tais como comprometimento organizacional. Cropanzano e Greenberg (1997)
ndo distinguem justica interacional de processos estruturais da justica, pois
suas pesquisas revelam que esses dois tipos de justica apresentam consequén-
cias similares, além de serem altamente correlacionadas. Nessa perspectiva,
a justica interacional apresenta-se como uma dimensdo social da justica pro-
cessual (CROPANZANO e GREENBERG, 1997). Em alguns estudos (CRO-
PANZANO e GREENBERG, 1997; TYLER e BIES, 1990), tém-se constata-
do uma similaridade conceitual entre os aspectos sociais e formais da justica
de procedimentos, de modo a se apresentarem como manifestacdes diferentes
de um mesmo construto. Em contra partida, para Masterson et al. (2000), a
percepcao de justica de procedimentos e a percepgao de justiga no tratamento
interacional parecem funcionar por meio de processos distintos, afetando di-
ferentes atitudes e comportamentos nos empregados.

Os estudos sobre justi¢a organizacional t€m ampliado o conhecimento
sobre as formas que as reagdes as injustigas podem tomar, demonstrado o
poder heuristico desse construto para a compreensao de atitudes e comporta-
mentos organizacionais. O tratamento injusto traz resultados desfavoraveis,
constitui-se um desrespeito e provoca a indignagdo do trabalhador. Diante da
vivéncia em situagdes desfavoraveis, como salario mais baixo do que o espe-
rado, ou a hostilidade no tratamento interpessoal dado pela chefia, ou a ndo
participagdo em processo de promog¢ao, ocorre o descontentamento, a indig-
nagdo. Essas situagdes provocam sofrimento psiquico e ameacam o bem-estar
do trabalhador.

Tal relagdo entre a injusti¢a e o sofrimento vem sendo estudada pela
psicodinamica do trabalho, marcadamente por Dejours (1987, 1999, 2000), e
em estudos realizados no Brasil por Mendes (1995, 1996), Mendes e Abrahao
(1996), Mendes e Tamayo (2001), Ferreira e Mendes (2001, 2003), Mendes e
Morrone (2002), Morrone ¢ Mendes (2003), Pereira (2003), Antloga (2003),
Resende (2003), Rocha (2003), Barros € Mendes (2003), Mendes, Paz e Bar-
ros (2003), Mendes e Cruz (2004) e Mendes (2004). Por essa razdo a aborda-
gem da psicodinamica do trabalho ¢ privilegiada nesse artigo, como o refe-
rencial que fundamenta teoricamente o estudo do sofrimento no trabalho e das
estratégias de mediagao.

Adotar essa compreensao significa a preocupagao de estudar os confli-
tos decorrentes da interrelagdo entre a subjetividade do trabalhador e a reali-
dade de trabalho. O sujeito, referendado pela sua historia de vida, interpreta,
internaliza, reage, enfrenta e modifica a realidade de trabalho, e ¢ influenciado
por ela no processo de construgdo de sua propria historia individual e social.

A dinamica que decorre desse processo inscreve-se numa intersubjeti-
vidade em fungdo da dindmica inerente as relagcdes entre os diferentes atores
de um determinado contexto de trabalho, as formas de articulagdo entre do-
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minacdo e resisténcias, as estratégias para o enfrentamento do sofrimento, e
especialmente a busca do prazer no trabalho.

Nesse sentido, o que se impde como objeto para a psicodindmica do tra-
balho ¢ a questdo de como determinado contexto de trabalho oportuniza, para
a maioria dos trabalhadores nele inseridos, o uso de estratégias para mediar as
restri¢des, as pressoes ¢ as adversidades das situagdes de trabalho.

Desse modo, a satide no trabalho ¢ vista como expressdo de uma inte-
gridade fisica, psicologica e social marcada pela vivéncia de prazer e softi-
mento no trabalho, pela utilizagdo de mediagdes capazes de mobilizar os tra-
balhadores em busca de uma relag@o mais gratificante com o trabalho e ainda
pela dindmica de reconhecimento no trabalho, elemento essencial do processo
de construgdo da identidade do trabalhador no campo social.

Isso significa que a presenca do sofrimento nao implica patologia, bem
como o bindmio prazer-sofrimento pode conviver nas situacdes de trabalho e
ndo sdo contrarios a saude. As situacdes de trabalho podem funcionar como
desencadeadoras de perturbacdes psicossomaticas e psiquicas quando geram
um sofrimento permanente e ndo tém mais lugar as possibilidades de negocia-
¢do entre o sujeito e a realidade, para o uso de mediacdes que resignifiquem
esse sofrer e crie condigdes para transformar o contexto de trabalho em um
lugar também de prazer.

Com base nos resultados dos estudos ja citados, assume-se, como de-
fini¢do para o sofrimento no trabalho que, o sofrimento ¢ uma vivéncia in-
dividual ou coletiva frequente e permanente, muitas vezes inconsciente, de
experiéncias dolorosas como angustia, medo e inseguranga, provenientes do
conflito entre as necessidades de gratificacdo do bindmio corpo-mente e a
restricao de satisfazé-las pelas restrigdes impostas nas situagdes de trabalho.

Para lidar com esse sofrimento que nasce nos diversos contextos de
produgdo, que € composto pelas dimensdes da organizacao, condigdes e rela-
¢oes sociais de trabalho, os trabalhadores constroem estratégias de mobiliza-
cdo coletiva e estratégias de defesas. As estratégias de mobilizagdo coletiva se
constituem como um modo de agir coletivo dos trabalhadores, fundamentado
no espago publico de discussdo, viabilizado pela construg@o de lagos de co-
operagdo e de confianca necessarios para a gestdo do contexto de produgdo,
visando sua transformagao por meio da eliminagdo e/ou minimizagao do custo
humano do trabalho e de promover de condigdes favoraveis ao predominio
das vivéncias de prazer.

As estratégias defensivas sdo modos de agir, individuais ou coletivos,
que se manifestam por meio de mecanismos de negagdo e/ou controle do
contexto de trabalho causador de conflitos e contradigdes, que geram cus-
to humano e sofrimento. As estratégias defensivas, por certo tempo, tém um
papel de proteger o ego contra a dissondncia cognitiva e os afetos dolorosos.
No entanto, seu uso constante pode levar a uma alienacdo, bem como ao seu
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fracasso por se tornarem ineficazes. Nesse sentido, elas podem desencadear
desordens no corpo do tipo endoécrino-metabdlicas, fazendo surgir doengas
psicossomaticas, perturbagdes psiquicas como o desenvolvimento de tragos
neurdticos, doengas ocupacionais como DORT, estresse e depressdo. As estra-
tégias de mobilizagdo coletiva sdo mais apropriadas para manter os trabalha-
dores proximos da satide no trabalho, considerando seu carater transformador
dos contextos de trabalho.

Nesse sentido, o prazer no trabalho pode ser vivenciado de modo direto
quando o contexto oportuniza a gratificagdo dos desejos e necessidades dos
trabalhadores, e de modo indireto pela resignificagdo do sofrimento, transfor-
magcao e gestao da organizagdo, condigdes e relagdes sociais de trabalho pelos
proprios trabalhadores.

A essas definigdes conceituais, articula-se a problematica da retaliagao
organizacional, que de certa forma pode ser considerada uma estratégia de-
fensiva contra o sofrimento psiquico gerado nas situagdes de trabalho, per-
cebidas como injustas pelo trabalhador. Nessa direcdo, a retaliacao ¢ definida
como comportamentos que sofrem influéncia de atributos pessoais dos atores
organizacionais, que sdo emitidos de maneira sutil ou agressiva, em resposta
a percepcao de injustica no trabalho, contra a organiza¢do ou pessoas que
dela fazem parte (MENDONCA, 2003). De acordo com Mendonga (2003),
a retaliagdo pode ocorrer em diferentes contextos, abrangendo relagdes inter-
pessoais, organizacionais e até mesmo societais.

Os primeiros pesquisadores a desenvolverem estudos empiricos sobre o
comportamento de retaliagdo organizacional foram Skarlicki e Folger (1997),
definindo-os como um subconjunto dos comportamentos negativos que ocor-
rem com o objetivo de punir a organizagdo ou seus representantes, em respos-
ta a injustica percebida.

Seguindo, ndo uma ordem de importancia dos estudos, mas a disposi¢ao
cronologica dos mesmos, encontra-se o trabalho de Skarlicki, Folger e Tesluk
(1999), que consideram como causa da retaliagdo, além da injustiga percebi-
da, variaveis de personalidade. Os resultados obtidos nesse estudo reforgam
a perspectiva interacional para explicar a retaliacdo no trabalho. As variaveis
de personalidade moderaram a relagdo entre justica e comportamentos retalia-
torios. De acordo com Mendonga (2003) esses resultados mostram que ¢ um
risco enquadrar os modelos comportamentais de retaliacdo apenas a variaveis
situacionais ou a variaveis disposicionais, ndo incluindo a interacdo entre elas.

Para Townsend, Phillips e Elkins (2000), o comportamento de retalia-
cdo ¢ fruto de relagdes de troca insatisfatorias entre chefias e subordinados e
podem ser direcionados aos supervisores, aos colegas ¢ a organizacdo. Para
Mendonga et al. (2001), apesar desse comportamento ser manifesto, em algu-
mas situagdes, de maneira agressiva, ou até mesmo violenta, na maioria das
vezes ¢ expresso por meio de atos sutis e disfar¢ados.
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A definicdo de Skarlicki e Folger (1997) considera a retaliagdo com
base em uma dimensdo organizacional, desconsiderando a influéncia de va-
riaveis individuais e intrapsiquicas. Ja a defini¢do de Townsend et al. (2000)
também pode ser considerada incompleta, porque aborda a retaliagdo apenas
como consequéncia de relagdes interpessoais de trocas insatisfatorias entre
chefia e subordinados. Além disso, Townsend et al. (2000) nao realizaram
uma medida direta de justiga, o que ¢ fundamental para se estabelecer mode-
los preditivos de retaliacdo, haja vista que esse construto surge das reacdes as
experiéncias de injusti¢ca no trabalho.

Tomados em conjunto, esses conceitos abordam apenas a dimensao
negativa das reacOes retaliatorias, sendo que, de outro lado, ha o resgate do
equilibrio interno do trabalhador, vitima da injustica, e a restauracdo do bem-
-estar no trabalho.

Com bases nesses conceitos estrutura-se a pesquisa empirica, para a
qual ¢ utilizada a abordagem metodologica qualitativa, descrita a seguir.

Metodologia

Participantes:

Participaram da pesquisa 15 trabalhadores de uma empresa publica,
distribuidos em 03 grupos funcionais: que ocupam cargo de chefia, do quadro
administrativo e que exercem fungdes técnicas. Foram entrevistadas 5 pessoas
em cada um desses grupos funcionais, com base em amostra estratificada, por
sorteio, a partir de trés grupos funcionais.

Instrumento:

Foram realizadas entrevistas individuais semi-estruturadas com obje-
tivo de analisar as percepc¢des e experiéncias de (in)justica no contexto or-
ganizacional, o sofrimento psiquico delas decorrentes e as formas de reagdo
decorrentes, proporcionando uma maior compreensao acerca desse fenomeno.

Os temas que compdem a estrutura das entrevistas sdo os seguintes:

» Caracteristicas situacionais relacionadas ao trabalho.

* Relacionamento interpessoal com a chefia e os colegas de trabalho.

* Percepc¢ao de justica organizacional.

* Sentimento em relagdo ao trabalho.

» Formas de reacdo a injustica.

* Julgamento em relacdo as diferentes formas de reagao a injustica.

O tema caracteristicas situacionais relacionadas ao ambiente de traba-
lho tem como objetivo identificar as condi¢des gerais nas quais o trabalho é
executado. Foi perguntado sobre as condi¢des fisicas e operacionais relacio-
nadas a realizagdo das tarefas. Faz parte desse tema a jornada de trabalho, os
fluxos de comunicacao, o clima organizacional, assim como o estabelecimen-
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to de normas, regras e procedimentos.

Os relacionamentos interpessoais entre chefias e colegas de trabalho
foram investigados por meio de perguntas diretas referentes ao tipo de tra-
tamento (respeito, consideragdo) que as pessoas oferecem umas as outras, a
influéncia dessas relagdes na execucao das tarefas, a oportunidade que as pes-
soas tém de emitir a opinido propria e até que ponto sdo ouvidas.

A percepgdo de justica organizacional tem como objetivo identificar
experiéncias de injustica no trabalho. Foi feita uma questao geral que pedia ao
sujeito para considerar as experiéncias profissionais que ja teve e verbalizar se
passou, ou ndo, pela experiéncia de ter sofrido alguma injusti¢a no trabalho.
Os sentimentos em relacao ao trabalho foram relatados a partir das experién-
cias vivenciadas no contexto organizacional, com o objetivo de descrever o
sofrimento no trabalho. Foi perguntado como os participantes se sentem em
relacdo as injusticas no trabalho, se ja sentiram ressentimento, se se sentiram
desrespeitados por alguma injustica sofrida e se acham que sdo reconhecidos
de maneira justa pelo que fazem.

O tema sobre as reacdes a injustica teve como objetivo saber como as
pessoas reagem quando sentem que sofreram alguma injusti¢a no trabalho, se
observaram alguns tipos de contra-ataque e se, quando se sentem injustigados,
tém vontade de reagir de alguma forma.

Por fim, foram feitas questdes gerais com o objetivo de entender o que
faz com que as pessoas reajam as injusticas sofridas no trabalho, quais as
causas dessas reacdes. Este tema foi abordado com o objetivo de investigar
qual ¢ o principio organizador das reacdes a injusti¢a e o que, na opinido dos
participantes, leva a uma predisposicao para a retaliagao.

Procedimentos:

As entrevistas foram realizadas no horario e local de trabalho. A ins-
tituicdo disponibilizou uma sala e o contato com os sujeitos (sorteados para
a entrevista) foi feito pessoalmente pela pesquisadora. O tempo médio gasto
em cada uma das entrevistas foi de uma hora, tendo sido gravadas e transcri-
tas para fins de analise. A pesquisadora direcionou as entrevistas de maneira
semi-estruturada, conduzindo-as flexivelmente por meio de questdes abertas
referentes aos temas previamente definidos a partir das relagdes a serem in-
vestigadas.

Analise dos dados:

As entrevistas foram analisadas por meio da analise de conteudo (BAR-
DIN, 1977). Apos realizar a transcricdo das entrevistas, foi construido um
quadro matricial de cada uma das 15 entrevistas, o que facilitou o tratamento
dos dados. A partir desse quadro, os seis temas enumerados foram categoriza-
dos pelo conteudo predominante nas verbalizagdes referentes as propostas te-
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maticas de cada um. Posteriormente, as categorias especificas foram ajustadas
em categorias gerais, nas quais foi observada a importancia do tema a partir da
repeti¢do no discurso de cada participante, fazendo também uma comparagio
entre as entrevistas realizadas.

Para o agrupamento de categorias gerais, seguiu-se o critério de exclu-
sd0 mutua (o0 que aparece em uma categoria nao consta em outra), conside-
rando caracteristicas de homogeneidade, de pertinéncia, de objetividade, de
fidelidade e de produtividade. A defini¢do das categorias procurou preservar
o vocabulario dos participantes. Até este momento, ndo houve propostas infe-
renciais e nem interpretativas. As analises categoriais passaram pela avalia¢ao
de um juiz para se obter a validade dos conteudos agrupados nas categorias,
bem como controlar o envolvimento do pesquisador com o seu objeto de pes-
quisa.

Resultados:

A andlise de conteudo das entrevistas seguiu a tematica previamente
estabelecida e permitiu levantar dados especificos sobre as reagdes do em-
pregado decorrentes das experiéncias de injustica no trabalho e do sofrimento
vivenciado. Os resultados das analises de contetido permitem identificar seis
categorias sinteses: ambiente de trabalho, tipos de injusti¢a, sentimentos em
relacdo a injustica, reacdes a injustica, objetivos das reagdes, julgamento sobre
as reagoes do trabalhador. Apresenta-se a seguir cada uma dessas categorias.

Categoria 1 - Insatisfagdo com a chefia

Definicao: A insatisfagdo com a chefia torna o ambiente de trabalho
negativo. Os funciondrios nao sdo ouvidos em suas reivindicagdes e alguns
chefes tentam se promover a custa do trabalho dos funcionarios. Ao contrario
das expectativas do trabalhador, ndo se trata de uma gestao participativa, o que
provocou um clima ruim e a deterioragdo das relagdes de trabalho.

Identifica-se nessa categoria que as caracteristicas da relacdo com a
chefia pode influenciar na percepcao de injustica, quando ¢ verbalizado com-
portamento de privilégios. Trata-se, aqui, da injustica interacional que se refe-
re as concepgOes da pessoa sobre a “qualidade do tratamento interpessoal que
recebem durante os procedimentos organizacionais” (BIES e MOAG, 1986,
p.44). O sofrimento ¢ vivenciado com base na insatisfacdo e no ndo atendi-
mento das expectativas dos trabalhadores, além de estar subjacente a experi-
éncia de injustiga.

Categoria 2 - Apadrinhamento

Definicao: As injusticas mais comuns na institui¢ao pesquisada sdo os
baixos salarios; os privilégios de alguns - em detrimento de outros - devido
ao apadrinhamento; a distribui¢do salarial diferenciada para antigos e novos
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funcionarios que realizam o mesmo servico; a falta de reconhecimento e va-
lorizagdo do trabalho do funcionario; a deficiéncia na comunicagio interna e a
exoneracao de pessoas sem aviso ou justificativa.

Neste estudo, emergem as trés categorias classicas da justi¢a organiza-
cional: distributiva, que se refere as decisdes relacionadas a distribui¢do dos
recursos; processual, que se refere aos procedimentos formais para fazer essa
distribuicao; e interacional, que diz respeito a qualidade do tratamento intera-
cional entre gestores e empregados na comunicagao das decisoes. O sofrimen-
to emerge da desvalorizacao e falta de reconhecimento advindo do sistema de
recompensas da empresa.

Categoria 3 — Sentimentos em relagdo a injustica

Defini¢do: Os sentimentos verbalizados diante das injusticas sdo a rai-
va, a tristeza, a magoa, o ressentimento, a depressdo, o descontentamento, a
falta de motivagdo, decepgdo, a surpresa e a revolta. A consequéncia disso ¢é
uma queda na produtividade e na qualidade do servigo prestado e o desenvol-
vimento de doencas. Muitos se tornam agressivos com colegas e clientes. O
numero de faltas entre os funcionarios cresce. E comum a pratica de deixar de
fazer tarefas sobrecarregando outros colegas.

Essa categoria demonstra claramente o sofrimento decorrente da injus-
tica. Os sentimentos de tristeza, raiva, ressentimento, descontentamento tém
sido amplamente investigados como indicadores de sofrimento, que tem nas
suas bases a angustia, medo e inseguranga. Esse sofrimento, se frequente e
permanente, pode gerar graves problemas a satide dos trabalhadores, como
doengas psicossomaticas e doengas ocupacionais (Dorts, depressdo, hiperten-
sdo, gastrite, entre outras).

Categoria 4 — Conformismo e “boicote”

Definicao: Dentre as reagdes mais comuns estio as reclamacgdes com a
chefia, a busca dos motivos da injustica. Esse tipo de comportamento nao sur-
te o resultado esperado. Entdo, outras praticas sdo adotadas, como a preferén-
cia por ndo reagir por medo de perder o emprego ou por conformismo, ja que
ndo ha resultados quando se reage. Outros preferem boicotar o trabalho como
forma de compensar a injustiga sofrida. As reagdes de boicote estdo caracteri-
zadas nos comportamentos de “dedurar” o colega, de sair da sala demorada-
mente para ndo trabalhar, de apresentar atestados médicos constantemente, de
tirar o telefone do gancho e, até mesmo, de quebrar materiais e equipamentos
de trabalho. Ha ainda aqueles que preferem sair do departamento, ser remane-
jados, ou até sair do emprego.

Os estudos recentes (AQUINO, TRIPP e BIES, 2001; MILLER, 2001;
SKARLICKI e FOLGER, 1999; TOWNSEND et al. 2000) sobre justica tém
ampliado o conhecimento sobre as formas que as reagdes as injusticas podem
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tomar. As reagdes das pessoas podem ser direcionadas para duas categorias
amplas: reagoes de retirada do comprometimento e do envolvimento com o
trabalho e reagdes de ataque. As reagdes de retirada ocorrem quando a pessoa
que se sente injusticada deixa de emitir agdes benéficas a organiza¢ao, como
por exemplo, deixar de colaborar com os colegas de trabalho, fingir que esta
ocupado e ficar indiferente as solicitagoes feitas pela chefia. As reagoes de
ataque ocorrem quando a vitima de injusti¢a passa a emitir agdes que sao pre-
judiciais a organizagdo ou as pessoas que nela trabalham, como por exemplo
negar informagoes necessarias a um colega, tumultuar o local de trabalho
propositalmente e fazer o servico mal feito de propdsito. Tais reacdes sdo ana-
logas as estratégias defensivas, considerando que pressupdem comportamen-
tos de negacao, racionalizacdo, individualismo e até cinismo.

Categoria 5 — Minimizando o sofrimento

Defini¢des: As verbalizagcdes demonstram haver dois objetivos pelos
quais as pessoas reagem as injusticas sofridas no trabalho. Um deles é contra-
-atacar a instituicdo, para que sintam a falta do trabalho daquela pessoa ou
para retirar os investimentos e dizer “ja que ndo ganho entdo, também nao
trabalho”. O outro objetivo ¢ restaurar a satisfacdo no trabalho para se sentir
melhor e minimizar o sofrimento advindo das experiéncias de injustiga. As
reacdes acontecem em funcdo da revolta dos funcionarios e do desejo de se
vingarem, ja que a conversa nao surte efeito.

A decisao de uma pessoa de reagir a injusti¢a ocorre em razao do so-
frimento vivenciado pelo trabalhador e depende menos da proporgao do erro
ou do recurso recebido, do que do procedimento, ou seja, da percepgao de ser
tratado com indiferencga, falta de cuidado, negligéncia ou desrespeito. Dessa
forma, os procedimentos utilizados para restaurar a justica tendem a ser dire-
cionados expressivamente contra a injustica interacional e de procedimentos
formais.

Categoria 6 — Julgamento sobre as reagoes

Defini¢goes: De acordo com as verbalizagdes é um erro emitir reagdes
de retaliagdo e de boicote no trabalho (como exemplos de reacgdes, ver as
verbalizagdes da categoria 4). Esse tipo de reacdo prejudica a populagdo e
ndo apenas a administragao do 6rgdo publico. As verbalizagdes apontam para
um conformismo com as injusti¢cas. Em contrapartida a esse posicionamen-
to, surgiram alternativas de reagdes que foram consideradas mais corretas,
como por exemplo, a conversa sincera e aberta com a chefia, a demonstragao
das competéncias por parte dos funcionarios - para nao ser injusticado com
o apadrinhamento de outro funcionario - e o remanejamento de funcionarios
insatisfeitos.
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Discussao e Conclusio

Este estudo foi elaborado com o objetivo de investigar as relagdes entre
percepcao de justiga organizacional, sofrimento e retaliagdo com base em ver-
balizag¢des sobre o ambiente de trabalho, sentimentos em relagdo as injustigas,
reacdes diante das injusticas, objetivo com as reagdes e julgamento acerca da
retaliacdo no trabalho. Tais relagdes foram identificadas a partir dos resultados
da pesquisa, demonstrando que as experiéncias de injustiga, vivenciadas no
contexto organizacional, influenciam o sofrimento, que por sua vez, exerce
um impacto nas diferentes maneiras que o trabalhador encontra para reagir a
tais injusticas.

As pesquisas realizadas, até o momento, sobre as reagoes retaliatorias
diante das experiéncias de injusti¢a no trabalho nao foram ainda exploradas
em profundidade. Neste estudo, as hipoteses foram levantadas a partir da
norma de reciprocidade negativa descrita por Goudner (1960), que ¢ simi-
lar as normas de emissdo de comportamentos de retaliagdo (SKARLICKI e
FOLGER, 1997). De fato, desde Adams (1965) os individuos tendem a reagir
quando percebem, por meio da comparacdo social, que sofreram algum tipo
de injustica.

Com relagdo aos resultados obtidos neste estudo, pode-se afirmar , no
que diz respeito aos tipos de injusti¢a no trabalho, que estes se configuram de
acordo com as hipdteses previamente estabelecidas. Fica evidenciado, portan-
to, o carater multidimensional da justi¢a organizacional a medida que os re-
sultados englobam a distribui¢do e alocagdo de recursos (justica distributiva),
os procedimentos seguidos, assim como decisdes tomadas para distribuir tais
recursos (justi¢a de procedimentos formais) e o tratamento interpessoal entre
gestores e empregados nas interagdes institucionais (justica de procedimentos
interacionais).

Também fica evidenciado, apesar de ndo existirem estudos anteriores,
que a injustica gera sofrimento, que de certa forma, exerce um papel de me-
diag@o para os comportamentos de retaliagdo. Nessa dire¢cdo, uma abordagem
psicodinamica do sofrimento e da satde introduz novos elementos para expli-
car as contradi¢des da retaliagdo organizacional. O sofrimento originado nas
injusti¢as pode explicar a necessidade do trabalhador desenvolver retaliagdo
como uma estratégia para se sentir protegido contra o mal-estar vivido em
funcdo do sofrimento, tendo um papel cartatico, de negagdo e de controle
da situacdo geradora de sofrimento, conforme descrito por Mendes (1999) e
Mendes e Morrone (2002) ao falar de sofrimento e de estratégias defensivas.

Nessa diregdo, considera-se que tais estratégias assumem duplo papel:
proteger o sujeito e, a0 mesmo tempo, levar a comportamentos alienados. Tal
papel das defesas se articula com resultados de pesquisas sobre retaliacdo,
que confirmam a existéncia das duas categorias propostas por Giacalone e
Greenberg (1997), no que diz respeito as reagdes dos trabalhadores diante das
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injusticas sofridas no trabalho, sdo elas: reagdes de retirada dos investimentos
pessoais, como o envolvimento e o comprometimento afetivo com o traba-
lho (MOWDAY et al., 1982), e reagoes de ataque (SKARLICKI e FOLGER,
1997).

Nao obstante a esse modo de reagir, existe uma terceira categoria que
diz respeito a reagdes pro-ativas, as quais se assemelham a mobilizagdo cole-
tiva para mediar o sofrimento. Esse tipo de retaliacdo, que € positivo, refere-
-se a uma reagao criativa no sentido de mostrar, por meio do desempenho e
da atuagdo profissional, que € capaz e que pode contribuir de forma positiva
para a instituicdo e, dessa forma, restaurar o equilibrio cognitivo, buscando a
justica organizacional.

Quando os comportamentos nao sdo criativos, sao carregados de racio-
nalizag¢do conforme a categoria 4 (“deixa pra 1a”, “tira o telefone do gancho
para fingir que esta ocupado”, e quando diz que “ndo vai se expressar porque
ndo adianta”) as reacdes de retirada dos investimentos pessoais ficam clara-
mente evidenciadas. Essas reacdes estdo caracterizadas na falta de disposi¢ao
para enfrentar a insatisfacdo e de atuar na busca de recuperar o equilibrio
cognitivo.

Essa reacao assume claramente as caracteristicas das estratégias defen-
sivas contra o sofrimento, servindo como uma protecdo contra os afetos do-
lorosos, que sao afastados pelo mecanismo de racionalizagdo. Isso demonstra
mais uma vez o duplo papel da retaliacdo e das defesas, que pode ser positivo
para proteger o individuo, mas levar a um imobilismo e até alienagao.

As reagdes de contra-ataque, de revanche, acontecem de maneira sutil
e, em algumas situacdes, se manifestam de forma agressiva. Como exemplo,
citamos o caso do trabalhador que baixa um virus pela internet e aquele que
retira do sistema um componente importante, sem o qual todo o trabalho fica
comprometido. Também o caso do motorista que for¢a o veiculo até que ele
fique comprometido, do dentista que danifica o equipamento ¢ até o médico
que atende mal e muito rapidamente. De acordo com as verbalizagdes, essas
reacdes acontecem de maneira camuflada e sutil, confirmando os pressupostos
de Homans (1961). Esse autor defende que os ocupantes de posigdes hierar-
quicas inferiores tendem a emitir agdes contra a organizacao de forma indi-
reta, dissimulada e sutil. Esse tipo de retaliagdo, apesar de pouco agressivo,
apresenta fortes consequéncias para a efetividade organizacional.

Sdo consideradas como reagdes pro-ativas as atitudes criativas no sen-
tido de mostrar o valor profissional, recuperando a autoestima e o equilibrio
cognitivo. E o caso do trabalhador que, apds ser demitido sumariamente de
um cargo de chefia, volta uma semana depois para resolver problemas que o
novo chefe ndo conseguia resolver. Com essa atitude, volta a se sentir valori-
zado e reconhecido no trabalho. Embora, nem sempre tais reagdes predomi-
nem, considerando que o contexto de trabalho, nas dimensdes da organizagao,
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condigOes e relagdes sociais, pode ser tdo restritivo, que ndo permite o uso
de mobilizagdo coletiva, sendo essa reagdo pro-ativa individual e, como tal,
insuficiente para transformar as situacdes, no caso, causadoras de injustiga.

Tomados em conjunto, os resultados deste estudo apontam para a exis-
téncia de relagdes dindmicas entre as variaveis estudadas. Fica evidente que
os temas propostos estao interligados, tendo como eixo central a justica orga-
nizacional. Dentre os tipos de injustica vivenciados nessa institui¢do, ganham
destaque os salarios diferenciados para empregados que exercem as mesmas
fungdes, as relagdes interpessoais entre chefia e subordinados, especialmente
entre administracdo superior e chefias intermediarias e os procedimentos ina-
dequados nos processos decisorios, que implicam em substitui¢do de pessoal
para cargos de chefia, oportunidade de emitir a opinido e de participar nas
decisdes administrativas.

As verbaliza¢des dos trabalhadores apontam para a existéncia do so-
frimento expresso no conflito interno, gerado no fato de que as expectativas
de uma gestao participativa foram frustradas, ficando o sentimento de que, na
pratica, as pessoas ndo sdo ouvidas e ndo tém oportunidade de se expressa-
rem. Essa situacdo gera um ambiente ruim e um clima de insatisfacao e des-
contentamento. Verifica-se um receio dos trabalhadores de expressarem opi-
nides que contrariem o pensamento vigente na institui¢do. O medo de perder
0 emprego também ¢é grande, por isso algumas pessoas aceitam as injusticas
passivamente.

No que se refere aos relacionamentos interpessoais vivenciados nes-
ta instituicdo, também se verifica uma vivéncia de sofrimento em funcdo do
predominio de um sentimento de injustica nas relacdes entre chefia e subordi-
nados. Existe a queixa de que a chefia ndo da oportunidade para as pessoas se
defenderem, provocando um clima de temor e “medo de ousar”. Os trabalha-
dores se sentem desgastados emocionalmente em razao da falta de respeito e
das grosserias constantes. Essa situagdo tem causado apatia e decepgao.

Os trabalhadores que ocupam cargos de chefia, ao contrario do que se
esperava, se sentem insatisfeitos e desrespeitados pela forma como a adminis-
trac@o superior os trata. Esta havendo uma crise interna no processo gerencial
e decisorio dentro dessa instituicdo. (Justiga de Procedimentos Interacionais)

Para Miller (2001), o fato de os trabalhadores reagirem a injustica de-
pende fundamentalmente do tratamento interpessoal recebido por aqueles que
estdo em uma posi¢do hierarquicamente superior. De fato, a injustica nas or-
ganizacdes de trabalho gera sofrimento e provoca as mais diversas reagoes.
Existem as pessoas que debatem procurando conhecer as causas da injustica,
aquelas que contra-atacam de alguma forma, aquelas que assumem uma pos-
tura conformista em relagdo a injustica e ndo fazem nada.

Todas essas agdes prejudicam o trabalho de alguma forma, trazendo
consequéncias maléficas para a sociedade. Por outro lado, as reagdes do traba-
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lhador podem funcionar como estratégias defensivas no sentido de minimizar
o sofrimento e a insatisfacdo advindos das experi€ncias de injustica.

E essencial que os pesquisadores da 4rea organizacional se dediquem a
investigar os antecedentes e consequentes desse fendmeno, com o intuito de
promover a eficacia nas organizagdes de trabalho e a satde dos trabalhadores.
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A FALTA DE ESTABILIDADE NO EMPREGO E O
DESEMPREGO COMO FATORES DE RISCO PARA A
SAUDE MENTAL DO TRABALHADOR.*

Ellen Mara Ferraz Hazan**

“Morreu na contra mdo atrapalhando o Sabado...”

(Chico Buarque)

Introducao

Como nos adverte Sebastiao Geraldo de Oliveira, o medo do desempre-
go e o proprio desemprego sdo, efetivamente, os piores agentes agressivos a
saude fisica e mental do trabalhador.

O trabalhador, ao contrario do que muitos acreditam e querem nos fazer
acreditar, ndo ¢ uma maquina formada por nervos e misculos que se descarta
quando da defeito.

O trabalhador ¢ um ser completo e complexo, dotado de sentimentos,
aspiragdes, inteligéncia, instinto de sobrevivéncia, aptiddes e que carrega no
seu inconsciente a vontade de progredir, de aprender a cada dia um pouco
mais, enfim, o desejo de vencer na vida pelo trabalho.

Dentro desta perspectiva, a partir do surgimento do sistema capitalista
e, especialmente, a partir da I Revolugao Industrial, foi introjetado no incons-
ciente coletivo da classe que vive do trabalho, que este seria o meio pelo qual
0 homem poderia adquirir os bens necessarios a sua vida digna e, mais, seria
o meio pelo qual ele construiria, por meio de sua identidade laboral, sua auto-
-imagem e sua personalidade.

Em funcdo também da religiosidade do ser humano, pelo trabalho ele
conseguiria, ainda, purgar todos os seus supostos pecados, alcangando o reino
dos céus e a vida eterna.

Tudo isto ¢ muito sério dentro da perspectiva do sistema capitalista,
onde se admite e se administra a exploragdo do homem pelo homem.

No estudo da etimologia da expressdo “trabalho”, verificamos que o
vocabulo provém do neutro latino #ripalium (instrumento de trés paus com
pontas finas ou mesmo com pontas de ferro que servia para debulhar espigas,

*Conferéncia proferida no 1° Congresso Internacional sobre Satide Mental no Trabalho, em 2004.

**Mestre em Direito do Trabalho pela Pontificia Universidade Catdlica de Minas Gerais — 2002, Profes-
sora e coordenadora da Escola Superior de Advocacia da Ordem dos Advogados do Brasil, se¢ao de Minas
Gerais.



178

rasgar ou desfiar o linho).

Era igualmente o #ripalium um instrumento de tortura constituido de
cavalete de pau, destinado, dentre outros fins, a forcar os cavalos que nao se
deixavam ferrar.

Mais tarde este vocabulo ganhou um sentido moral de sofrimento, en-
cargo e, dai, o de trabalhar, labutar, esfor¢ar-se.

A questdo vinculada ao trabalho humano, seu sentido ético, seu signi-
ficado social, seu valor, sua finalidade, sdo questdes que, desde tempos ime-
moriais, passam pelos corredores da histdria, suscitando estudos, pesquisas,
pronunciamentos e reflexdes, ndo sé de juristas, mas de fildsofos, religiosos,
socidlogos, economistas, psicologos, médicos, antropdlogos, engenheiros e
tantos outros.

Nao obstante toda a polémica e toda a construgdo doutrinaria, ¢ certo
que o trabalho do homem sempre foi visto a luz de, pelo menos, dois enfoques
diversos e, até mesmo, aparentemente contraditorios.

Um concebe o trabalho como fonte de libertagao, fator de cultura, pro-
gresso, realizac@o pessoal, além de instrumento de paz social, de bem estar

coletivo e dominagao racional do universo, sempre na linha do Génesis:
“Prolificai-vos e povoai a terra, submetei-a e dominai sobre
os peixes do mar e sobre as aves do céu e sobre todos os
animais que se movem sobre a terra”. (Gen. 1,28)

Nesta concepgao, o trabalho d4 ao homem inegéavel dignidade, vez que o
coloca como administrador de toda a orbe, dando a ele evidente privilégio em
relacdo aos demais seres do planeta, pois apenas o humano pode realizar traba-
lho com discernimento e liberdade, transformando o mundo em riquezas uteis.

Outro, concebe o trabalho como uma puni¢do, uma expiagao, um fardo
ou castigo imposto ao homem decaido, como forma de puni-lo por seus erros

e desobediéncias:
“Porque deste ouvido a voz de tua mulher e comeste da dr-
vore que eu havia proibido comer, a terra sera maldita por
tua causa; com trabalho penoso tiraras dela o alimento to-
dos os dias de tua vida. produzir-te-a abrolhos e espinhos e
nutrir-te-ds com as ervas do campo; comerds o pdo com o
suor da tua fronte”(Gen. 3,17-19).

Apesar de estes dois enfoques serem, aparentemente, divergentes, se
pensarmos bem, eles ndo se contradizem nem mesmo na perspectiva da Bi-
blia. Para esta, o trabalho ¢ castigo sim, mas purificante, libertador, ungido
de dignidade. Uma espécie de cadinho da alma pelo qual se afugenta o 6cio,
se exercita a criatividade e se fertiliza a solidariedade entre os homens, num
cambio permanente de bens e servigos.

E bom lembrar, também, que o homem trabalha desde que foi criado,
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segundo a Biblia, antes mesmo de haver desobedecido ao criador:
“... tomou, pois, o senhor deus o homem e o colocou no jar-
dim do éden para cultiva-lo e guardd-lo”. (Gen. 2,15).

Assim, o trabalho restou colocado para o homem como fator essencial,
em todos os aspectos da vida, inclusive o emocional e o religioso, pois a pro-
pria gé€nese universal deriva da cria¢ao do trabalho divino, que apds concebé-
-la, descansou no sétimo dia.

Até muito pouco tempo atras, aquele que ndo trabalhava e ndo possuia
patrimdnio era considerado, até pela nossa legislagcdo penal, como um vadio
(vagabundo), sujeito a prisdao, o que demonstra como a sociedade universal
direciona o homem para o trabalho como fonte, inclusive, de dignidade, ¢ da
nao criminalidade

Nao podemos deixar de verificar que, dentro da evolugdo historica do
trabalho, no periodo de desenvolvimento do capitalismo industrial, como afir-

ma Dejours (1992, p.14), observa-se as seguintes caracteristicas basicas:
“...o crescimento da produgdo, o éxodo rural e a concentra-
¢do de novas populagdes urbanas...”

Tais caracteristicas, que geraram consequéncias nefastas ao ser humano
trabalhador, no entendimento do autor acima citado, (1992, p.14) fez com que

a visdo de satde, naquele periodo, se resumisse a ndo morrer:
“.. Em vista de tal quadro, ndo cabe falar de ‘saude’ em
relagdo a classe operdria do século XIX. Antes, é preciso
que seja assegurada a subsisténcia, independentemente da
doenca. A luta pela saude, nesta época, identifica-se com
a luta pela sobrevivéncia: * viver, para o operdrio, é nio

y

morrer-.

E certo, ¢ a historia nos demonstra, que a partir da reagdo dos trabalha-
dores, por meio da solidariedade grupal e, também, a partir dos movimentos
politicos engendrados pela classe trabalhadora contra o sistema capitalista,
este teve que inaugurar uma etapa de reducdo da exploragdo por concessoes.
A partir da revolugdo russa de 1917 e, especialmente a partir da I Guerra Mun-
dial, o capitalismo saiu de seu viés liberal e adotou outro paradigma, o do Es-
tado do Bem Estar Social (Welfare State), onde a classe dominante concedeu
alguns anéis para nao perder os dedos.

Por esta politica, consegue o sistema cooptar as organizagdes sindicais
profissionais que, ao longo de décadas, de forma gradativa, abandonou seus
objetivos historicos (luta contra o sistema capitalista), concentrando-se nos ob-
jetivos imediatos (melhores condigdes de trabalho, remuneragao, saude, etc.).

Neste periodo, o conceito de satde do trabalho foi se alterando dentro das
etapas da medicina do trabalho, da saude ocupacional, da satide do trabalhador
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até a atual etapa vinculada a qualidade de vida do trabalhador, iniciada por volta
de 1970, como nos alerta Oliveira (2002, p.67, 78-81), asseverando que:

“... Atualmente, o homem ndo busca apenas a satide no sen-
tido estrito, anseia por qualidade de vida; como profissional
ndo deseja so condigoes higiénicas para desempenhar sua
atividade, pretende qualidade de vida no trabalho ™.

Porém, o paradigma do Estado do Bem Estar Social se esgota para o
sistema dominante e, a partir do retorno ao viés liberal, hoje rotulado de neoli-
beralismo - inaugurado no Brasil nos anos 90 com a eleig@o de Collor - apesar
da luta segmentada pela adocdo do paradigma, na satide do trabalhador, da
qualidade de vida, o que assistimos ¢ um descaso absoluto com a satde no
trabalho, por parte do Estado e por parte daqueles que se servem do trabalho.

Como afirma Oliveira (2002, p.82),

“... chega a ser paradoxal a postura do homem nos dias atu-
ais. Cresceu a preocupac¢do louvavel com o meio ambiente,
com o salvamento de animais em extingdo, com a preserva-
¢do do ecossistema, mas ndo houve avango, com a mesma
intensidade, na melhoria do ambiente de trabalho. Afirma
Deméocrito Moura que ‘a matanga das baleias e jacarés pa-
rece comover mais a sociedade brasileira do que a morte
estupidamente prematura dos provaveis dois mil doentes de
asbestose’”

As recentes e diversas mortes de animais do zoologico de Sao Paulo
repercutem, demandam providéncias das autoridades e reclamam toda a sorte
de divulgacao mais que os milhares de mortos e mutilados produzidos todos
os dias nos diversos setores produtivos.

Assim, nos encontramos em uma fase onde, na teoria, a dignidade ou
a dignificag¢do do trabalho inverte a ordem de valor da sociedade — o homem
como valor primeiro, a partir do qual deve se estruturar a ordem econdémica e
social — e onde, na pratica, o que assistimos ¢ exatamente um retorno do ho-
mem trabalhador aos idos do século XIX, quando satide ndo se coloca dentro
da qualidade de vida, mas sim, como alertado por Dejours, dentro do conceito
de que ter saude é ndo morrer.

Onde TER ¢ mais importante do que SER.

Mas porque tudo isto ocorreu e, quais as consequéncias desta inversao
de valores para a satide do trabalhador, inclusive satide mental?

E, ainda, tudo o que estd ocorrente seria razdo do acaso, e em fungdo
disto teriamos que nos conformar?

A responsabilidade ¢ da falta de normas protetoras? Ou as normas sao
boas e o que lhes faltam ¢ efetividade?

Se falta efetividade a norma que ¢ boa, qual ¢ a razao?

Enfim, aqui temos um dos nossos grandes desafios!
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Conceito de trabalho — analise da conjuntura no trabalho

“tijolo por tijolo, num desenho logico seus olhos
embotados de cimento e trdfego...”
(Chico Buarque)

Para respondermos aos desafios postos, é necessario o entendimento do
que esta ocorrendo no mundo do trabalho e dos diversos conceitos existentes
sobre o trabalho.

O conceito de trabalho, em economia, esta vinculado intimamente com
a utilidade deste, pelo que devera ele se prestar para satisfazer solicitagdes
humanas, atender ao que o homem precisa para se manter e para sobreviver.

Em economia, entdo, o trabalho do homem deve traduzir um resultado
util, pratico, ou seja, utilidade econdmica.

Dai é que decorre a afirmagdo de que o trabalho seria toda energia
humana que, em consorcio com os demais fatores de produgdo (natureza e
capital), ¢ empregado com finalidade lucrativa.

Quanto ao conceito filoséfico, aqui, como em toda questdo atinente a
esta area, a matéria € muito debatida. A atividade humana ¢ muito ampla, ex-
tensa, multifacetada, rica em manifestacdes e singularidades, desenvolvendo-
-se numa simbiose complexa, harmonica.

Desta forma, o trabalho pode ser considerado castigo, pena, fardo, en-
cargo; ou privilégio, dignificagdo, instrumento de transformacao util de rique-
zas do planeta; ou, ainda, fator de redengao humana.

O certo ¢é que se considera o trabalho como toda atividade realizada em
proveito do homem. E todo empenho de energia humana voltado para acudir a
realiza¢do de um fim de interesse do homem (HAESSLE, Johannes).

Ja no conceito_juridico, o trabalho do qual se ocupa a normatividade
protetora do direito, € o que ¢ realizado de forma voluntaria e consciente pelo
homem, colimando um fim socialmente util.

Assim, o trabalho precisa ter um contetdo licito, uma dimensao ética,
ja que ndo ¢ um fim em si mesmo, pois carrega uma hipoteca social, que € o
atendimento das necessidades humanas.

Por consequéncia, ha de ser valoravel e socialmente proveitoso. Nao
necessariamente produtivo, economicamente falando.

Ademais, o direito do trabalho apenas se ocupa com o trabalho subor-
dinado, ou seja, aquele em que alguém coloca suas energias em favor de outra
pessoa, trabalhando sob as ordens dela.

O certo, entdo, seria dizer que o trabalho, juridicamente considerado,
é toda atividade humana licita que, sob dependéncia de outrem, é realizada
com intuito de ganho. A relagdo juridica por ele regulada deve ser onerosa.

Movimentando, entdo, todos estes conceitos relacionados ao trabalho,
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podemos constatar que cada um deles se esforga para se sobrepor ao outro, em
uma luta ardua que, dependendo da conjuntura, ditard o lucro sobrepondo-se
ao ser humano, com a normatividade ¢ os esfor¢os da sociedade em defesa do
capital; ou ditara o ser humano se sobrepondo ao lucro e os esfor¢os da socie-
dade em defesa do homem, e ndo do lucro.

Em que momento estamos?

Por certo no momento de optarmos entre o lucro ou as pessoas, como
nos adverte Noam Chomsky (2002).

Mas, como € publico e notorio, estamos nos tempos da globalizagao
da economia capitalista e em tempos de liberalismo econdmico e politico.

A ideologia liberal pressupde o afastamento do Estado das relagdes
vinculadas ao capital - dai o sistema de privatizacdes - adotado pelo Brasil,
a reforma previdenciaria, a privatizagdo do sistema de Seguridade Social, a
reforma trabalhista e tantas outras flexibiliza¢des e desregulamentagdes que
vém ocorrendo na normatividade protetiva, até mesmo sob a égide do Gover-
no Lula.

O sistema juridico trabalhista e previdenciario vigente no Brasil até
1990, era tido como norma de interesse social, protecionista no sentido de
garantir igualdade entre os contratantes e, as regras minimas da relagdo entre
trabalhador e empregador, estavam descritas na lei — CLT(Consolidacdo das
Leis do Trabalho).

O Estado agia na relag@o de trabalho, protegendo o trabalhador em todas
as areas sociais. Os sindicatos estavam fortes, apesar da intervengao estatal.

Neste retorno ao liberalismo, o mundo foi transformado em um grande
cassino, onde a jogatina supera em muito o sentimento de solidariedade e res-
peito ao ser humano, ao direito ou a Justiga.

O capital, hoje, se tornou virtual e sem patria, sendo certo que os Esta-
dos Unidos da América tém dados marcados nesta “roleta mundial”.

No nosso pais, mesmo estando garantido na Constitui¢do que as empre-
sas deverdo ter sua “funcdo social” e que a Previdéncia é uma obrigac¢do do
Estado, esta ndo sobreviveu a ganancia, cada vez maior, do lucro e da ideolo-
gia do liberalismo econdmico.

Temos assistido a faléncia de paises, a instalagdo da fome de milhares
de seres humanos, o desemprego estrutural, o desrespeito a dignidade e ao
direito a saude, ao meio ambiente saudavel, a cidadania.

A mao-de-obra se transformou em material supérfluo. Hoje tudo parece
ser organizado, previsto, proibido e suscitado em razdo do lucro.

Tocar neste lucro, chega a parecer ato criminoso.

Atualmente, toda vez que a classe que vive do trabalho reivindica al-
guma coisa, aparece o termo, também inventado pelo liberalismo, qual seja, a
empregabilidade, da qual nos ocuparemos a frente.

E em nome da “empregabilidade”, tudo se permite.
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Até mesmo a usurpagdo da dignidade dos trabalhadores, especialmente
dos brasileiros, hoje for¢ados a aceitar e a aplaudir a politica da flexibilizacao
e desregulamentacao de direitos sociais previdencidrios e trabalhistas.

Das organizagoes dos trabalhadores - sindicatos - se exige “maioridade”
e “parceria”, para que possam ser os co-autores da precarizagdo das condigdes
de trabalho e aviltamento da dignidade dos trabalhadores que representam.

Sem esta co-autoria os sindicatos sdo responsabilizados pelo desem-
prego estrutural que assola o Brasil e se veem acuados pelos seus proprios
representados.

Desemprego, este, que sabemos ser fruto do redirecionamento do ca-
pital produtivo para o capital especulativo, como também na reestruturagao
produtiva que pressupde uma produ¢do menor, mais barata e, para apenas,
uma parcela da sociedade.

Alguns sindicatos nao resistem a pressao. A midia e o discurso sao po-
derosos. Os trabalhadores sdo pressionados pelo empregador e pressionam o
sindicato a aceitar a flexibiliza¢ao dos seus direitos.

Grandes juristas patrios ndo se cansam de afirmar que a flexibilizagao ¢
necessaria e que a desregulamentacao se impoe, especialmente por ser a nossa
legislagdo trabalhista inflexivel e por estar a nossa Previdéncia “quebrada”.

Afirmam que a flexibilizagdo e desregulamentacdo criardo novos em-
pregos.

Grande falacia!

O que cria empregos ¢ uma politica onde o capital € produtivo e ndo
especulativo, e isto no sistema capitalista.

Assim ¢é que, o sistema econdmico liberal pressupde, também nas re-
lagdes trabalhistas - capital x empregado, o privatismo, sem qualquer tipo de
intervengdo, mesmo a legal (CLT), transformando as relagdes de trabalho em
relagdes contratuais de natureza civil (privada).

Tal questdo estda sendo implementada, tanto na area previdenciaria,
quanto na trabalhista.

Note-se que tal politica restou implementada no Brasil de uma forma
clara, e mesmo contra o texto legal e constitucional vigente até ento.

Sequer a Constitui¢do da Republica conseguiu barrar a implantagdo de
um sistema contrario aos seus fundamentos.

A flexibilizacao das relagdes de trabalho e a desregulamentagio de di-
reitos na area social e previdenciaria, o desemprego, o emprego ilegal rotulado
de “informal” hoje, sdo uma realidade.

Nao estdo mais por acontecer.

J& aconteceram!

Nao se discute mais se tal politica sera, ou nao, implementada, ou mes-
mo impedida. Ela ja se deu, pelo menos em grande parte, no que tange aos
direitos dos trabalhadores e no afastamento destes da luta por melhores condi-
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¢oOes de vida, trabalho ¢ satde.

Assim, o que podemos perceber é que o retorno do sistema capitalis-
ta para o liberalismo, a falta de uma opcéo que se contraponha ao sistema,
como ocorreu quando da inauguragdo do socialismo (que nao morreu, mas
foi abandonado pela massa trabalhadora e a maioria de suas organizagdes),
estd a empurrar o trabalhador para a op¢do que se adotou anteriormente: a
sobrevivéncia.

Somente este aspecto explica a contradicdo apontada pelo jurista Oli-
veira, (2002, p.82) acima transcrita, onde a matanga dos animais comove mais
a sociedade e o proprio trabalhador do que a falta de saude e seguranca no
trabalho.

O que nao podemos deixar acontecer e, também, por esta razao, esta-
mos todos reunidos neste seminario, ¢ que, para o trabalhador, viver volte a

significar ndo morrer.

Empregabilidade
“ 0 poder que cresce sobre a pobreza e faz dos fracos
riqueza, foi que me fez cantador!

(Geraldo Vandré)

Em nome da “empregabilidade”, como ja afirmado brevemente, tudo se
aceita, inclusive a flexibilizag¢ao de direitos, a desregulamentagdo normativa,
a ndo efetividade dos direitos, a falta da satude e, até mesmo, o desemprego.

O trabalhador esta sozinho no regime de contratagdo trabalhista. Para
ele, empregabilidade significa estar disponivel para todas as mudancgas, sujeito
a todos os caprichos do empresariado para se manter trabalhando.

Ele deve estar pronto para trocar constantemente de trabalho. Para ser
jogado de um lado para o outro, para estar constantemente aprendendo e se
especializando em novas fungdes, para permanecer a disposi¢ao e, tudo isto,
tendo como garantia, a condi¢do de encontrar um emprego diferente do an-
terior que foi perdido, mas que paga alguma coisa, mesmo que menos que o
anterior.

Ante a falta de emprego, ante a necessidade de trabalhar para sobreviver,
ante a falta de preparo e, mesmo de oportunidades para arranjar alternativas
de sobrevivéncia, ante a baixa especializagao e escolaridade da classe obreira
esta, com certeza, se submete a “sub-empregos”, a “empregos temporarios”
ou a “reducdo da jornada com redugdo de salario” aos “banco de horas”, “a
“remuneragdo parcial” e isto, nos diversos setores da economia, refletindo,
todos estes aspectos, na satde fisica e mental do ser que vive do trabalho.

Certamente, com o desemprego instalado, o grau de empregabilidade
do operariado tende a ser enorme.
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O trabalhador tera que tornar-se intercambiavel e polivalente em diver-
sas profissoes - se quiser manter-se pelo trabalho assalariado. A sua necessida-
de de ser “empregavel” fard com que ele se submeta a todo tipo de contrato,
até mesmo a falta de contrato.

Encargos sociais ja ndo existem. As férias, que ja foram reduzidas em
alguns contratos, desaparecerdo. A remuneragdo, ja variavel, serd mais avil-
tada ainda. A luta pela qualidade de vida tende a desaparecer em razdo da
empregabilidade.

A concorréncia entre os trabalhadores para se tornar empregaveis con-
tribuira, certamente, para a animalizagdo entre os membros da classe, ou mes-
mo da categoria. Sinais da falta de solidariedade entre os trabalhadores ja
batem as nossas portas, especialmente no regime de terceirizagao.

A preocupacdo dos trabalhadores com aprendizagem constante e reno-
vada em diversos setores, sem muita preocupagdo de se tornar especializado
ou competente em uma determinada tarefa, esta se impondo.

A cada nova tentativa de tornar-se empregavel, ¢ preciso estar bem in-
formado, tomar cuidado para ndo desagradar aqueles aos quais se submete,
certamente ndo faz amigos no trabalho, ndo se permite consciéncia de classe e
muito menos reivindica condi¢des melhores de trabalho, de vida ou de saude.

O trabalhador esta dividido entre, de um lado, ndo perder muito depres-
sa 0 seu posto de trabalho (mesmo que indesejavel, precario, mal remunerado
e perigoso) e de outro lado, tentar se preparar para, assim que perder este
emprego, arrumar outro.

Esta tem sido, efetivamente, a preocupagao do nosso operariado.

A remuneragao estara definitivamente vinculada ao tempo de trabalho
—a chamada “jornada a tempo zero”, ja adotado na Inglaterra e no Brasil, pela
desregulamentagdo trabalhista, como o banco de horas e a Participagdo dos
Trabalhadores nos Lucros ou Resultados da empresa (PLR). Os trabalhadores
sdo remunerados somente pelas horas trabalhadas. Eles sdo empregados da
empresa, mas sO recebem quando sdo chamados a trabalhar e, efetivamente
trabalham. O resto do tempo ficam em casa esperando ser chamados - tempo
a disposicao - sendo certo que tal tempo € ndo remunerado.

Entdo, o trabalhador, necessitando do trabalho, ndo reivindica. Néo
pede o que caracteriza como impossivel e se coloca no lugar que o capital lhe
designou: decaido.

Com esta nova estruturagao do trabalho, com a instalacdo do trabalho
temporario, do terceirizado, o trabalhador com o medo de reivindicar - em
decorréncia do proprio tempo que o trabalhador ficara no emprego - por certo

que os sindicatos que, em tese, unificam a solidariedade obreira e lutam por
melhores condicdes de vida, ndo precisardo mais grassar nessas paisagens.
Os sinais ja estdo ai!
O vaivém permanente de trabalhadores, a brevidade das temporadas
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em empresas cujo funcionamento ndo se teve tempo de integrar, por onde
apenas passa o obreiro, onde ele fica isolado, tém tornado inoperantes os sin-
dicatos e as organizagdes obreiras.

Nao podemos também deixar de mencionar as especificidades do nosso
pais em relag@o ao setor produtivo que, indubitavelmente aprofunda a crise
que a empregabilidade instalou. Como nos orienta Oliveira (2002, p.84), ci-
tando estudo realizado pela professora da UFMG, Elizabeth Costa Dias, espe-

cialista em medicina do trabalho:

“... .coexistem no setor produtivo brasileiro relagoes de tra-
balho primitivas, como o trabalho escravo denunciado, com
destaque por vezes, pela imprensa; parcerias que remontam
ao periodo feudal, encontradas com frequéncia, na drea
rural; contratos de trabalho tradicionais, ao lado de mé-
todos modernos de gestdo, que incorporam a participa¢do
dos trabalhadores, como o CCQ (Circulos de Controle de
Qualidade) e 0 KANBAN”.

Como nos ensina Viana (2001, p.155):
“uma das marcas de nossa época é a fragmenta¢do. Um
simples isqueiro pode ter pedagos da Itdlia, do Japdo e
da Coréia. As empresas cada vez mais se horizontalizam,
distribuindo-se entre as parceiras. Na mesma medida, o uni-
verso operdrio se torna heterogéneo e pulverizado.
Mas os novos tempos trazem, também, a marca da flexibi-
lidade. Uma fabrica que hoje produz barulhentos motores
pode estar vendendo violinos amanhd. Para sobreviver, o
empresdrio precisa inovar sempre. Para se tornar empregd-
vel, o trabalhador tem de se mostrar polivalente.
As vezes flexibilidade e fragmenta¢do se misturam. As ci-
éncias relativizam suas premissas. A pesquisa é cada vez
mais interdisciplinar. No campo das artes, fotografos pin-
tam suas fotos, pintores colam fotos em suas telas, romances
interativos podem ser reescritos de diferentes maneiras pelo
leitor. Até o Direito parece cada vez menos sistémico e mais
pragmatico.
Fenomeno semelhante se repete no campo da linguagem
verbal. Provavelmente, nunca as palavras serviram tdo bem
a significados tdo opostos. E como se também elas se divi-
dissem, colocando as suas metades a nossa direita e a nossa
esquerda, disponiveis para os mais variados usos.
Hoje, bem mais do que antes, um mesmo discurso pode ser-
vir a gregos e troianos, ou — como diria Bush — ao Bem e ao
Mal. Alias, o proprio presidente norte-americano ja nos deu
uma prova bem convincente dos paradoxos desse mundo,
ao despejar bombas e alimentos por sobre as cabegas dos
afegdos.
Na verdade, a propria palavra “flexibilizag¢do” é extrema-
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mente flexivel. Dependendo do contexto em que se insere,
pode se mostrar democratica ou tirana, moderna ou an-
tiquada, simpdatica ou cruel. Em geral, no Direito do Tra-
balho, tem servido para passar uma ideia democratica,
moderna e simpdtica de uma proposta tirana, antiquada e
cruel”..

Empregabilidade e satide mental

“O homem ndo foi feito para morrer de fome, foi feito para brilhar!
(Caetano Veloso)

Tracando uma linha de pensamento que passa pelas consequéncias do
trabalho nos idos do século XIX, quando, para o trabalhador satde significa-
va, simplesmente, ndo morrer; pela fase do trabalho no Estado do Bem Estar
Social, onde a palavra que exprime tal tempo ¢ inclusdo — de direitos, de rei-
vindica¢des, de postos de trabalho, de solidariedade, de qualidade de vida;
passando pelos conceitos de trabalho e nos aspectos sociais e religiosos que
este traz no seu cerne e, chegando a atualidade, onde a palavra imposta pelo
capital, em seu viés liberal ¢ exclusdo — de direitos, de reivindicagdes, de pos-
tos de trabalho, da solidariedade que da asas ao individualismo, de qualidade
de vida, podemos comecar a tracar o papel, nefasto, que a falta de trabalho
acarreta naquele que vive do trabalho — o de desestruturador da sua saude
mental!

Em primeiro lugar, anseia e procura pelo trabalho, busca pela seguran-
¢a — absolutamente necessaria a sobrevivéncia fisica e mental do ser humano;
busca a purgacdo de seus pecados para atingir o reino dos céus — absoluta-
mente necessaria a saide mental do ser religioso, que necessita acreditar em
algo superior para ndo enlouquecer com o medo da morte; busca o exercicio
de sua criatividade que, por certo, ¢ um espago que contempla a subjetividade
do trabalhador na realizacdo de seus anseios, desejos, fantasias, pensamentos
e sentimentos construidos ao longo de sua historia.

Com apoio em Freud, que langou a ideia de que o trabalho funciona ou,
poderia funcionar, como um canal para o exercicio da criatividade e da subli-
magcao de pulsdes sexuais agressivas, podemos até concluir que o desemprego
— que no nosso entendimento ndo acontece por acaso, mas de propo6sito, no
sentido de sustentar politicas econdmicas governamentais que visam, exclusi-
vamente, dar lucro ao sistema capitalista global — é o grande responsavel pela
violéncia que assombra 0s nossos tempos e a nossa sociedade.

E mais, a forma com que o trabalho se estrutura na atualidade, ndo ha
espago para que a subjetividade do trabalhador seja acolhida ou mesmo res-
peitada. Em uma politica, pensada — reafirmamos — de desemprego cronico,
como resta afetada a satide mental do trabalhador?
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Nenhum de nds necessita imaginar o que se passa nas mentes € nos
coragdes de um desempregado, pai de familia. Todos ja vivemos esta experi-
éncia! Ele se sente absolutamente perdido quando perde o seu emprego, abso-
lutamente inferior frente a sua prole, absolutamente incapaz, como homem, na
condugdo da sobrevivéncia propria e na de sua familia. Ele se sente decaido.

Entdo, o melhor é ndo perder o emprego e, se perdido, o melhor ¢ acei-
tar qualquer trabalho. Sua suposta “dignidade” - adquirida com o fato de estar
empregado - esta acima de suas necessidades.

A forma com que os seres envolvidos na relagdo de trabalho atuam em
tempos de desemprego cronico, também nos interessa.

Vejamos como atuam as empresas que, na atual conjuntura, se veem
absolutamente livres para qualquer tipo de exigéncia que lhes garanta lucro,
seja lucro direto ou indireto, ambos correspondentes a reducgao de custos com
o trabalho.

Um dos métodos, que as empresas se utilizam para aumentar a produ-
tividade e seus lucros, diz respeito a reestruturacdo produtiva que, além de
aumentar a produtividade homem/tonelada e homem/hora de trabalho, reduz
a carga de direitos do obreiro e os postos de trabalho.

Assim, o desemprego estrutural € planejado e executado (proposital).
Faz parte da reestruturagdo produtiva e organizacional que o capital adotou
como forma de controle, inclusive psicologico, de sua mao de obra, para o
aumento da mais valia.

Durante todo o tempo as empresas, nesta etapa de desemprego croni-
co, se utilizam do mesmo, as vezes de forma velada, outras ndo, para exigir
uma produgdo excessiva e sob pressdo, com ritmo e tempo determinados, sem
qualquer possibilidade de reivindicagdes ou mesmo de participagao do traba-
lhador na defini¢ao, no planejamento ou na concepgao de seu proprio trabalho.

Do outro lado da relagdo, o trabalhador, ao se ver frente a uma compe-
titividade animalesca, abandona o coletivo ¢ a solidariedade grupal e passa
a conviver com o individualismo destrutivo, instalando em seu consciente o
medo de reivindicar, de falar, ou mesmo de cobrar os direitos que estao esta-
belecidos na lei.

E, ainda, como reivindicar trabalho, direitos, normas trabalhistas pro-
tetoras se, do lado de fora da fabrica, ha milhares de trabalhadores em situa-
¢oOes ainda mais precarias e que, em decorréncia destas, aceitam se submeter
a qualquer coisa por um trabalho? Como reclamar das condi¢des precarias de
trabalho, de saude? Como fazer greve ou se rebelar contra o método autorita-
rio imposto pelas novas formas de produzir?

Como denunciar o assédio moral, invisiveis aos olhos do outro?

Em relagdo ao meio ambiente de trabalho, a satde ¢ a qualidade de
vida sdo, efetivamente, os primeiros itens a serem abandonados pelos traba-
lhadores. Quantos exemplos estdo nos comprovando que o trabalhador, mes-
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mo doente, trabalha para ndo perder seu posto de trabalho. Mal sabe ele que
o perdera em um futuro préximo, quando a doenca o invalidar e se tornar
descartavel, excluido.
E, mais, a relacdo entre trabalhadores, com o individualismo exacer-
bado, faz com que eles proprios se transformem em carrascos de si mesmos.
Sequer a empresa necessita mais dos chefes e chefetes para exigir a
produtividade do trabalhador. Exemplo disto ocorre todos os dias. Em uma
empresa situada na regido metropolitana de Belo Horizonte, um trabalhador
que labora em células de producao faltou ao servigo dois dias porque estava
doente. Ao retornar ao seu posto de trabalho, foi vaiado pelos seus colegas
porque a produtividade determinada para aquele periodo ndo havia sido alcan-
cada e, de tal produtividade, dependia o pagamento de um abono vinculado
a participagdo nos lucros. As metas estipuladas ndo foram alcangadas e a res-
ponsabilidade de ndo se té-las atingido (metas inalcangaveis), foi direcionada
para aquele trabalhador doente.
A violéncia no interior da fabrica se agudiza. Como nos alerta Oliveira
(2002, p.189-190):
“Segundo levantamento da OIT, as explosoes de violéncia
geradas nos locais de trabalho no mundo apontam para
uma crescente globaliza¢do do problema, afetando espe-
cialmente as mulheres, sendo visivel o aumento da pressdo
psicolégica em paises como a Austrdlia, Austria, Dinamar-
ca, Alemanha, Reino Unido e Estados Unidos. A pressdo
pode consistir em uma reiteragdo de observagoes e criticas
destrutivas; em segregar a pessoa do convivio social e di-
fundir rumores ou informagées falsas. Na Suécia, estima-se
que esse tipo de pressdo é causa de 10 a 15% dos suicidios.
Ultimamente a questdo vem ganhando destaque nos meios
doutrinarios com a denominagdo de assédio moral. Uma
pesquisa realizada em 1996 na Unido Europeia abrangendo
os 15 paises-membros, constatou que 4% dos trabalhadores
(6 milhoes) tinham sido vitimas de atos de violéncia fisica
no ano anterior; 2% (3milhoes) de assédio sexual e 8% (12
milhées de trabalhadores) haviam sofrido intimidag¢do ou
coagdo...”

Assédio moral

Quanto ao assédio moral, ndo podemos deixar de ressaltar que, na defi-
ni¢do da Dra. Margarida Barreto, sdo atos e comportamentos hostis e agressi-
vos contra um trabalhador, ou conjunto de trabalhadores, no ambito das rela-
¢oes interpessoais, cujo prolongamento leva a desestabilizagdo emocional do
trabalhador e tem como objetivo fazé-lo desistir do emprego.

A desisténcia do emprego faz com que a rescisao do contrato fique me-
nos onerosa para o empregador, o que lhe proporciona, de forma direta, au-
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mento das taxas de lucro.

O assédio moral ¢, na atualidade, a forma de expressao do sofrimento
mental no trabalho mais qualificado em razdo das consequéncias vinculadas a
ansiedade, angustia, insonia, pesadelos com o trabalho, panico, estresse, im-
poténcia, desinteresse sexual, baixa autoestima, depressdo, patologias psiqui-
co-somaticas e morte por suicidio.

Atente-se que o referido fendmeno, se é que assim podemos chama-lo,
nao é novo. Ele sempre existiu no mundo do trabalho, porém, em fungao deste
atual momento vivido, inaugurado pelo neoliberalismo, onde a ganancia pelo
lucro nao tem limites, este restou intensificado e comegou a chamar a atengao
daqueles que estudam o trabalho e suas consequéncias.

O certo € que a intensificacdo do assédio moral ndo pode ser conside-
rado como uma falha do sistema capitalista na organiza¢do produtiva, mas
sim, o aperfeicoamento de uma técnica que esta relacionada, diretamente, ao
poder diretivo do empregador, na construgdo de uma ferramenta direcionada a
intensificacdo da disciplina do trabalhador, rumo a uma maior produtividade.

A primeira questdo que vem a tona, para o trabalhador do atual momen-
to conjuntural, ¢ o da empregabilidade, que o leva a pensar da seguinte forma:

- O meu chefe, o meu empregador, o0 meu patrao, tem o direito de me
humilhar, de me expor a situagdes vexatorias, de me constranger, de me dis-
criminar, de me adoecer?

E de se atentar que muitos sequer chegam a este questionamento. Sim-
plesmente aceitam, de cabeca baixa, ndo reclamam, e tendem a achar que o
“patrao pode tudo”.

Outros, em funcao do acima ja exposto, apesar de se sentirem humi-
lhados, ndo reclamam, ndo denunciam, ndo solicitam a solidariedade dos seus
colegas e representantes, por medo de perderem seus empregos e pelo senti-
mento individualista praticado no interior das empresas.

Alguns poucos rompem com o0 medo e procuram ajuda em seu sindicato.

E como tém agido os sindicatos?

Na maioria das vezes transferem este problema para os seus departa-
mentos de saude e juridicos, esquecendo-se de que a dignidade do trabalhador
nao vai ser declarada nem obtida perante o Poder Judiciario. Sera, sim, obtida,
pela construgdo de uma consciéncia coletiva que se sobreponha a quase vito-
riosa filosofia implantada pelo setor patronal na condugdo de sua produgio,
onde a solidariedade ndo ¢ permitida.

A solugdo desta questdo passa, necessariamente, pela reconstrucao da
solidariedade entre os cidadaos trabalhadores; pelo desenvolvimento do sen-
timento da importancia do trabalho para a dignidade do cidadao; pelo retorno
dos sindicatos aos locais de trabalho, deixando de ser simples sindicatos de
porta de fabrica; pela negativa dos sindicatos em continuar a flexibilizar direi-
tos; pela aceitacdo dos terceiros como trabalhadores tdo importantes quanto
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os que trabalham na empresa mae; pelo abandono de politicas individualistas
como se percebe acontecer nas negociagdes de PLR, onde metas de produtivi-
dade crescentes sdo aceitas como “normais”; pela alteracdo de seus estatutos
sociais onde se permita a sindicalizagcdo dos empregados diretos, dos tercei-
ros, ¢ dos desempregados e; certamente, pela iniciativa de discutir o proble-
ma, enfrentando-o e admitindo, até mesmo, o seu desconhecimento, como se
esta fazendo neste semindario, envolvendo os seus departamentos de saude,
ou construindo-os e estruturando-os, enfim, pelo real e ndo discriminatdrio
envolvimento dos sindicatos nesta luta.

Sem medo de errar, a solug@o destes problemas passa pela resisténcia
coletiva.

O assédio moral, além de todas as questdes ja postas, relativas a dis-
criminagdo, a humilhagdo, e outras mazelas, também causa danos a saude do
trabalhador.

Além de tudo isto, como afirma Oliveira, (2001, p.197-198), os males de-

correntes do assédio moral, reconhecidos como estresse, tém sido considerados:
“0 mais grave problema de saude do século XX. Intimamen-
te ligado ao trabalho, repercute nas relagbes entre empre-
gado e o empresario e dai comegam a surgir os conflitos de
interesses, jd que o estresse gera doengas, por vezes implica
afastamentos, estimula atritos e pode deixar sequelas.”

Continua o mesmo autor:

“Ora, os fatos sociais estdo intimamente ligados a ciéncia
Juridica, como vasos comunicantes insepardveis; ndo se
pode compreender efetivamente o Direito, dissociando-o da
realidade fatica que lhe da sustenta¢do. Da mesma forma
que o surgimento de uma doenc¢a canaliza esfor¢os no meio
cientifico para a busca da vacina ou do remédio, no ambito
do direito, a percep¢do de um fato anormal na sociedade
incrementa a fixa¢do de regras de conduta para a coexistén-
cia harmoniosa (vacinas) e as sangoes como consequéncias
dos desvios destas regras (remédios); ja que o direito visa
ao equacionamento da vida social...”

Estresse

“E qualquer desaten¢do, faga ndo, pode ser a gota d’agua”
(Chico Buarque)

Em relagdo a este topico, afirma Dejours (1992, p.122) que a saude
e o sofrimento mental estdo relacionados a organizacdo do trabalho, razao
pela qual uma organizagdo do trabalho inflexivel favoreceria a emergéncia do
sofrimento mental e das doengas psicossomaticas, ao passo que uma maior
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possibilidade de intervencao sobre a forma como o trabalho & organizado,
adaptando o trabalho ao homem e, ndo este ao trabalho, proporcionaria a ob-
tencao de prazer e satisfacdo necessarios a saide mental.

Outro componente que esta merecendo reflexdo no que tange a satde
mental do trabalhador é que a forca de trabalho dele exigida esta se deslocan-
do, de forma rapida e perversa, do fisico para o cérebro, especialmente em
razao do ritmo de trabalho que lhe € imposto e da informatizacao.

Informam alguns doutrinadores que, em decorréncia deste componente,
se percebe redugao efetiva da fadiga fisica e um aumento bastante acentuado,
da fadiga psiquica, cuja recuperagdo, se existente, ¢ muito mais lenta e com-
plexa do que a fisica.

Além deste aspecto, ndo podemos deixar de mencionar toda a carga
emocional vinculada as apreensodes que a sociedade moderna ou pés-moderna
impde e na qual o trabalhador esta inserido. Toda a inseguranga vinculada a
violéncia, aos problemas com moradia, transito, familia, que, sem sombra de
duvidas se caracterizam como agressdes psicossociais.

Dai o estresse!

Afirma Oliveira (2002, p.190) que:

“na avalia¢do da OIT, o estresse é um dos mais graves pro-
blemas de satide da atualidade, que s6 nos Estados Unidos
tem um custo superior a 200 bilhées de dolares por ano,
representando dez vezes mais do que o custo de todas as
greves reunidas, enquanto, no Reino Unido, a previsdo é
de que o custo do estresse atinja 10% do PNB; no Japdo,
o psiquiatra Tetsunojo Uehata, que criou o vocabulo “ka-
roshi”’- morte causada pelo excesso de trabalho - informou,
em 1992, que os problemas do estresse quadruplicaram nos
ultimos dez anos.”

A palavra estresse, adotada pelos estudiosos da area, como nos ensina
Oliveira (2002, p.193), tem seu significado retirado da fisica — forga que de-
forma corpos — e tomou contornos a indicar qualquer estado de tensao.

Atente-se que o cérebro humano, diante de uma situagdo nova, ou do
medo, ou de novos desafios, interpreta a situagdo posta na qualidade de perigo
ou ameaca, desencadeando duas atitudes basicas: lutar ou fugir.

Em razao deste comando cerebral, todo o organismo responde, ativando
mecanismos neuro-hormonais.

O sistema nervoso exarceba suas fun¢des. Uma verdadeira tempestade
hormonal ¢ descarregada na corrente sanguinea que, por sua vez, vai deter-
minar alteragdes em todo o organismo, preparando-o para a luta ou para a
fuga. O coracdo acelera, as artérias se contraem nos o6rgaos de importancia
menor, se dilatam nos musculos aumentando a irrigagdo. O bago se contrai,
aumentando o volume sanguineo em circulag@o. A pressao arterial aumenta,
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as pupilas dilatam e o ser humano se coloca forte ¢ em alerta. (OLIVEIRA,
2002, p.194).

Tais caracteristicas para os nossos ancestrais eram de suma importan-
cia na caca ¢ no enfrentamento dos perigos. Para o0 homem moderno, que
abandonou tal pratica fisica, tais sinais continuam ocorrendo e, em razdo da
conjuntura do trabalho, varias vezes durante o dia, por uma discussdo com a
chefia; medo de alguém o surpreender conversando com os representantes do
sindicato; preméncia de prazos; cobrangas dos clientes; medo do desemprego.

Certamente a repeti¢do desse processo organico, varias vezes ao dia,
mina a resisténcia fisica e mental, até¢ chegar a exaustdo. Nao obstante, tal mo-
vimento organico faz com que o ser humano fique mais alerta, mais rapido e,
consequentemente mais produtivo e lucrativo, até mesmo porque as etapas de
manifestacdo do estresse passam pela euforia; pela escassez com o0s primeiros
sintomas de esgotamento; pela fase cronica, onde aparecem manifestacdes
constantes de sintomas vinculados ao enfado, ao esgotamento aparecendo as
enfermidades e a depressao; pela fase critica, onde os sintomas sao tdo graves
que o trabalhador doente se sente despedacado e, pela fase do abismo, onde a
pessoa ja ndo consegue atuar sequer na sua higiene.

Assim, o estresse de sobrecarga, caracterizado pelo grau de exigéncia
que ¢ colocado para o trabalhador, potencializa o ser humano para a produti-
vidade, pela busca da exceléncia e da qualidade total, aumentando o grau de
acertos na producao, a produtividade e o lucro — ¢ a fase da euforia.

Depois de certo tempo de utilizacdo deste estresse de sobrecarga, a
exaustdo aparece e o trabalhador ja ndo fica tdo lucrativo — reduz a sua empre-
gabilidade, passando pelas fases da escassez, da cronica e da critica.

Esta na hora, entdo, do capital langar mao do estresse de subutilizagdo,
caracterizado pela pouca ou quase nenhuma utilizacdo do trabalhador, que ¢
dotado de uma estrutura psiquica direcionada a desafios. O trabalho monéto-
no, rotineiro, parcelado, de vigilancia, de ciclo repetitivo ou que utiliza um
unico segmento corporal.

Esta técnica, muito utilizada na atualidade pelas empresas, acarreta a
destrui¢do da saude mental do trabalhador ¢ o leva, certamente, ao desem-
prego e ao desamparo. O trabalhador é colocado na fase final, da queda no
abismo.

O estresse, entdo, se transforma em um circulo virtuoso que se inicia
pelo estresse de sobrecarga e vai até o da subutilizagdo e, como se verifica,
tanto o ritmo frenético, quanto o trabalho monotono, sdo prejudiciais a satude
mental.

Desta forma, os agentes que provocam o estresse no trabalho sdo mui-
tos, como os citados por Oliveira (2002, p.199):

“ tarefas repetitivas, trabalho monotono ou parcelado,
sobrecarga quantitativa ou qualitativa de trabalho;
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trabalho por turnos de revezamento;

trabalho com exposi¢do a riscos fisicos, quimicos ou bio-
logicos;

falta de perspectivas de promogdo ou de crescimento pro-
fissional;

esperangas frustradas sobre salarios ou gratificagoes,
chefes intermediarios sem experiéncia,

falta de apoio da chefia;

falta de consideragdo, de informagdo ou de equidade da
chefia;

limitagdo da responsabilidade e da autonomia;
ambiguidade das func¢oes ou ma delegac¢do de responsabi-
lidade;

ma qualidade das relagoes humanas no trabalho;

assédio sexual;
assédio moral;

receio do desemprego.’

>

Terapéutica

Qual serd, entdo, a terapéutica destinada ao mundo do direito, relacio-
nada a todas as questdes postas?

Para tais questdes, mais uma vez nos socorremos aos ensinamentos do

mestre Sebastido Geraldo de Oliveira, desta feita de forma integral, vejamos:
“Ndo ha duvida, portanto, de que nesta area conturbada, de
situagoes relativamente novas, ha um campo propicio para
atuac¢do do Direito.
Algumas indagagoes justificam essa afirmagdo. O emprega-
do tem direito a trabalhar num ambiente psicologicamente
saudavel? O empresdrio tem obrigagdo de prevenir o es-
tresse? Cabe indenizacdo para ressarcir os danos sofridos
pelo empregado estressado? O estresse deve ser conside-
rado como atenuante no julgamento da falta grave do em-
pregado?
E verdade que a legislacdo em vigor estd impregnada da
visdo estreita de saude, restrita ao aspecto fisico, porém, o
intenso debate doutrinario, apontando os diversos agentes
que afetam a saide mental, em curto espago de tempo leva-
ra o legislador a prescrever o “dever-ser”, ou o caminho
da normalidade. Por outro lado, a demonstragdo, com mais
nitidez, dos efeitos perversos das agressoes psiquicas pos-
sibilita a releitura do direito positivo e dos principios cons-
titucionais, para agasalhar o conceito dinamico de justica.
Ja é possivel afirmar, entretanto, que os pilares e as bases
fundamentais para a constru¢do do direito a saude men-
tal ja estdo fixados, permitindo desde ja sua aplicagdo. A
Constitui¢ao da Republica de 1988 instituiu, como direito
do trabalhador, a reducdo dos riscos inerentes ao trabalho,
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por meio de normas de saude, higiene e seguranca. Con-
jugando esta previsdo com o preceito do art. 196 pode-se

concluir que a savde mental é direito do trabalhador e de-
ver do empregador.

Vale registrar que o Pacto Internacional dos Direitos Eco-
noémicos, Sociais e Culturais aprovado no Brasil pelo De-
creto n.591, 6 jul. 1992, prevé:

‘Art. 12 — 1 — Os Estados-Parte do presente Pacto reconhe-
cem o direito de toda a pessoa de desfrutar o mais elevado
nivel possivel de saude fisica e mental’.

Mas esse direito refere-se a qual conceito de savde?
Evidentemente que o conceito é aquele considerado nas ci-
éncias médicas, alias, ja consagrado nos diversos documen-
tos internacionais. Assim, quando a norma constitucional
assegura o direito a saude, encontra abrangida, sem duvi-
da, a saude mental.

No texto constitucional, o direito a saude mental esta impli-
cito, na legisla¢do ordinaria, porém se encontra expresso.
O art. 3° paragrafo unico, da Lei n. 8.080, de 19 de setem-
bro de 1990, preceitua: ‘Dizem respeito também a saude
as acoes que, por forca do disposto no artigo anterior, se
destinam a garantir as pessoas e a coletividade condi¢oes
de bem-estar fisico, mental e social.”

Se duvidas ainda pudessem existir, a partir de 18 de maio
de 1993, quando entrou em vigor, no Brasil, a Conven¢do
n.155 da OIT, a questdo ficou superada, pela abrangéncia
do termo saude foi estabelecido com for¢a normativa:

“Q termo saude com rela¢do ao trabalho, abrange ndo so a
auséncia de afeccoes ou de doencas, mas também os elemen-
tos fisicos e mentais que afetam a saude e estdo diretamente
relacionados com a seguranca e a higiene no trabalho”.

De forma semelhante, a Convengdo n.161 da OIT, que trata
dos Servigos de Saude do Trabalho, também ratificada pelo
Brasil, estabelece:

‘A expressdo Servicos de Saiide no Trabalho designa um
servico investido de funcdes essencialmente preventivas e
encarregado de aconselhar o empregador, os trabalhadores
e seus representantes na empresa em apre¢o sobre:

1) os requisitos necessdrios para_estabelecer e manter um
ambiente de trabalho seguro e salubre, de molde a favo-
recer uma sauvde fisica e mental otima em relacdo com o
trabalho;

1) A adaptacdo do trabalho as capacidades dos trabalha-
dores, levando em conta seu estado de sanidade fisica e
mental”’

Em sintonia com esta nova direcdo, a NR-17 da Portaria
n. 3214/78, com redagdo dada pela Portaria do Ministério
do Trabalho n. 3571, de 23.11.90, estabeleceu parametros
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para permitir a adaptagdo das condic¢oes de trabalho as
“caracteristicas psicofisiologicas dos trabalhadores.” Para
essa finalidade, deverd o empregador realizar a andlise er-
gonomica do trabalho, abrangendo mobiliario dos postos
de trabalho, equipamentos, condi¢oes ambientais de traba-
lho e a organizagdo do Trabalho. De forma mais incisiva, o
item 17.6.1 estabelece que a organizagdo do trabalho deve
ser adequada as caracteristicas psicofisiologicas dos traba-
lhadores e a natureza do trabalho a ser executado, devendo
levar em consideragdo, no minimo, as normas de produgao,
0 modo operatorio, a exigéncia de tempo, a determinagdo
do conteuido de tempo, o ritmo de trabalho e o conteudo das
tarefas...

...Como se vé, as repercussoes juridicas do estresse ja es-
tdo ocorrendo e ndo podem mais ser ignoradas. Para ser
bem compreendido, o comportamento do empregado deve
ser apreciado no contexto do seu ambiente de trabalho e de
todas as relagoes envolventes, inclusive nas hipoteses em
que se discute dispensa por justa causa.

Pelo que se extrai da legislagdo brasileira, o_empregado
tem direito ao ambiente psicologicamente sauddvel e a con-
dicoes de trabalho adaptadas as suas caracteristicas psico-
fisiologicas. Cabe ao empregador adotar as medidas pre-

ventivas para garantir esse direito, o que jd estd ocorrendo
nas grandes organizacoes.

A nova lista das doengas ocupacionais do INSS, relaciona-
da no Anexo Il do Decreto n. 3.048/99, ja indica o grupo
dos “Transtornos mentais e do comportamento relaciona-
dos com o trabalho (Grupo V do CID-10) apontando dentre
outros fatores etiologicos destas doengas: problemas rela-
cionados com o emprego e com o desemprego, condi¢oes
dificeis de trabalho, ritmo de trabalho penoso, reag¢do apos
acidente grave, reagdo apos assalto no trabalho, desacordo
com o patrdo e colega de trabalho, circunstdncias relativas
as condigoes de trabalho, mad adaptag¢do a organizagdo do
horario de trabalho, etc.

E mais inteligente, ético e econémico adotar programas de
prevengao, de higiene mental, de qualidade de vida no tra-
balho e garantir ambiente sauddvel com alta produtividade,
em vez de enfrentar constantes insatisfa¢oes profissionais
com volume crescente de agoes judiciais, postulando inde-
nizagoes por danos civis, inclusive por danos morais, de-
correntes do estresse”. (2002, p.205-207).

E certo que ¢ mais ético, sim, como afirma o autor. Porém, esta ética

ainda ndo grassa no ambiente de trabalho brasileiro. A tinica dor que efeti-
vamente atinge a empresa ou o patrdo, diz respeito ao “bolso”. Ou seja, ou
fazemos com que a afronta a satde mental do trabalhador lhe custe caro, ou
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ndo conseguiremos apoiar as agoes politicas sindicais rumo a reconstrugao da
solidariedade entre os membros da classe trabalhadora.

Desta forma, podemos sugerir algumas a¢des diretas na area do Direito:

- uma delas ¢ a dentincia nominal do patrdo (donos da empresa, direto-
res, e o responsavel pelo SESMT), perante o Ministério Publico Estadual ou
mesmo diretamente ao Juizado Criminal, por meio do sindicato profissional,
sem mencionar os nomes dos trabalhadores envolvidos, por pratica de ilicito
penal capitulado na Lei 9.029, de 13 de abril de 1995;

- outra ¢ a exigéncia da readmiss@o com ressarcimento integral de todo
o periodo de afastamento, mediante pagamento das remuneragoes devidas, em
virtude de rompimento da relagao de trabalho por ato discriminatdrio, ou por
assédio moral, ou por afronta a saude mental.

- outra ¢ a emissdo de CAT(Comunicagdo de Acidente do Trabalho) e
o afastamento do trabalhador que estiver acometido de estresse em relacdo ao
seu ambiente de trabalho.

- pode-se, também, e ¢ bastante recomendavel que se utilize desta op-
¢do, o sindicato denunciar a empresa e 0s seus representantes legais, por lesao
de direitos coletivos, perante o Ministério Publico do Trabalho que, por forca
de Lei Complementar podera, até mesmo, propor acao civil publica contra a
empresa, além de responsabilizar, criminalmente, os autores da afronta a sat-
de mental do trabalhador.

- por fim, para se somar a todas as op¢des acima elencadas, entendemos
que o trabalhador que sofreu o assédio moral, dano moral, assédio sexual,
ofensa a sua saude mental deve procurar o seu sindicato para que se provi-
dencie o ajuizamento de a¢des vinculadas a reparag@o civil, para que se impo-
nham as empresas que se utilizam de tal pratica, indenizagdes, sem prejuizo
das medidas de ambito criminal.

Porém, toda esta terapéutica diz respeito aqueles que ainda trabalham.
infelizmente ndo diz respeito aos desempregados, aos desamparados, aos exclu-
idos, razdo pela qual, como afirmamos no inicio deste trabalho, o desemprego
€ o mais cruel fator de risco para a saide mental da classe que vive do trabalho.

Conclusao

O processo que hoje esta ocorrendo no mundo do trabalho brasileiro,
ndo ¢ de modernizacdo, muito menos voltado para o bem comum. Toda a
nova legislagdo trabalhista, toda a sua interpretagdo e todas as propostas de
alteragdo, tém um s6 objetivo: Conceder ao capital, mesmo pagando o preco
da exclusao social de milhdes de cidaddos, o aumento de seus lucros.

Arriscar-se a constatacdo da certeza e corregdo desta analise, e de tudo o
que esta acontecendo, refletir sobre a forma de lutar contra a exclusao social, con-
tra a miséria de todos, e ndo so6 de nds mesmos, € exatamente o caminho, 0 inico
gesto capaz de fazer transformar em atitudes para se enfrentar a situacdo posta.
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Havemos de ser lucidos, especialmente aqueles que operam com o Di-
reito e com o mundo do trabalho, para ndo ingressar nas fileiras das propostas
do neo-trabalhismo, iludido ou enganado pelos discursos falaciosos, ou re-
forcados pelos indices de desemprego crescentes, pelo medo, ou pela falta de
solugoes rapidas.

Manter a lucidez, para, pelo menos, viver na dignidade e ndo na vergo-
nha e no medo, subtraidos numa armadilha a partir da qual nada mais ¢ per-
mitido. Nem sonhar pela constru¢do de uma sociedade livre, justa e solidaria,
objetivo fundamental da nossa Carta Magna.

Pela histéria da humanidade, constatamos que os discursos que passam
por cima dos verdadeiros problemas, ou que os falseiam, os fazem desviar
para outros, também artificiais, os discursos que repetem sem fim as mesmas
promessas insustentaveis, sdo passadistas e remexem sempre as mesmas nos-
talgias que utilizam.

Contra estes discursos e atos que certamente passardo para deixar-nos
perplexos ante a constatacdo de que fomos enganados e, ainda, que desespe-
rados pela possibilidade do aumento do desemprego, o recurso ainda é ousar.

Ousar a aproximarmos do proprio desespero e correr o risco, que € a
unica chance de vermos renascer a nossa capacidade de luta pela dignidade
da pessoa humana e pela prevaléncia dos direitos humanos sobre a mais valia.

Talvez, tomando o exemplo do filésofo Didgenes, que sempre portava
lentilhas para se alimentar, quando abordado por um critico de seus pensa-
mentos ¢ atos que lhe falou:

Se vocé aprendesse a bajular o rei, ndo precisaria comer lentilhas! Ao
que respondeu Didgenes:

- Se vocé aprendesse a comer lentilhas ndo precisaria bajular o rei.

Poderiamos sugerir, talvez, se a classe trabalhadora se organizasse em
torno de seus objetivos historicos, sobrariam lentilhas (trabalho) para todo
mundo. Porém, antes mesmo desta classe se reorganizar, necessario que o
trabalhador se sinta parte da classe o que, como sabemos, jamais foi permitido

pela nossa sociedade contemporanea.
“Me disseram para ndo falar de tristeza/ e so cantar ale-
grias e ndo falar de pobreza/ e mais,/ disseram que se eu
cantasse feliz/, agradava com certeza.
Mas eu que ndo posso enganar,/ misturo tudo que vi. Can-
to sem competidor,/ partindo da natureza e do lugar onde
nasci,/ Fago versos com clareza,/ a rima, o belo, tristeza./
Ndo separo dor de amor./ E deixo claro que a tristeza de
meu canto,/ vem da certeza que tenho,/ de que o poder que
cresce sobre a pobreza/ e faz dos fracos riqueza,/ foi que me
fez cantador!!!
(Geraldo Vandré).
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ALGUMAS TESES (E IDEIAS) SOBRE
OS SENTIDOS DO TRABALHO*

Ricardo Antunes**

Como consequéncia das significativas mutagdes que ocorreram no
mundo da produgdo e do trabalho nas ultimas décadas do século XX e ini-
cios do século XXI, tornou-se frequente falar em “desapari¢ao do trabalho”
(MEDA, 1997), em substitui¢do da esfera do trabalho pela “esfera comunica-
cional” (HABERMAS, 1991 e 1992), em “perda de centralidade da categoria
trabalho” (OFFE, 1989), em “fim do trabalho” (RIFKIN, 1995) ou, ainda, na
versdo mais qualificada e critica a ordem do capital (KURZ, 1992), para citar
as formula¢des mais expressivas.

Neste texto, de forma sintética, vamos procurar apresentar algumas te-
ses que se contrapdem as ideias defendidas pelos autores acima mencionados.
O faremos por meio da apresentacao de algumas teses centrais que, em nosso
entendimento, fazem parte do presente (e do futuro) do trabalho e de seus
sentidos.

I. Contra a equivoca desconstrucdo tedrica realizada nas tltimas dé-
cadas, pelos chamados criticos da sociedade do trabalho, nosso grande desa-
fio ¢ compreender a nova morfologia do trabalho, seu carater multifacetado,
polissémico e polimorfo. Isso nos obriga a desenvolver uma nogao ampliada
e moderna de classe trabalhadora (que venho chamando de modo sinénimo,
como classe-que-vive-do-trabalho) e que inclui a totalidade daqueles homens
e mulheres que vendem sua for¢a de trabalho em troca de salario. (ANTU-
NES, 2002; 2002 ¢ 2005 )

Essa nova morfologia do mundo do trabalho tem como nticleo central
os trabalhadores produtivos (no sentido dado por Marx, especialmente no ca-
pitulo VI, Inédito) e ndo se restringe ao trabalho manual direto, mas incorpora
a totalidade do trabalho social, a totalidade do trabalho coletivo assalariado.
Como o trabalhador produtivo ¢ aquele que produz diretamente mais-valia e
que participa diretamente do processo de valorizagdo do capital, ele detém,

*Conferéncia proferida no 3° Congresso Internacional sobre Satide Mental no Trabalho, em 2008.

**Professor Titular de Sociologia do Trabalho na UNICAMP, Mestrado em Ciéncia Politica no IFCH-
-Unicamp, Doutorado em Sociologia pela Universidade de Sdo Paulo e foi visiting research fellow na Uni-
versidade de Sussex, Inglaterra e organizador de Riqueza e Miséria do Trabalho no Brasil (Boitempo). E
autor, dentre outros livros, de Adeus ao Trabalho? (Ed. Cortez) e Os Sentidos do Trabalho (Ed. Boitempo),
além de coordenar a Coleg¢do Mundo do Trabalho (Boitempo) e Trabalho e Emancipagdo (Ed. Expressao
Popular). Este texto ¢ parte de nosso projeto de pesquisa em curso, com apoio do CNPq.
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por isso, um papel de centralidade no interior da classe trabalhadora. Mas,
¢ preciso acrescentar que a moderna classe trabalhadora também inclui os
trabalhadores improdutivos, aqueles cujas formas de trabalho s3o utilizadas
como servigo, seja para uso publico ou para o capitalista, e que ndo se cons-
tituem como elemento diretamente produtivo no processo de valorizagdo do
capital Mas, como ha uma crescente imbricagdo entre trabalho produtivo e
improdutivo no capitalismo contemporaneo e, como a classe trabalhadora in-
corpora estas duas dimensoes basicas do trabalho sob o capitalismo, esta no-
¢do ampliada nos parece fundamental para a compreensdo do que € a classe
trabalhadora hoje.

II. Uma nocao ampliada de classe trabalhadora deve incluir, também,
todos aqueles e aquelas que vendem sua forga de trabalho em troca de salério,
incorporando, além do proletariado industrial, dos assalariados do setor de
servicos, também o proletariado rural, que vende sua for¢a de trabalho para
o capital. Incorpora o proletariado precarizado, o subproletariado moderno,
part time, o novo proletariado dos McDonalds, os trabalhadores terceirizados
e precarizados, os trabalhadores assalariados da chamada “economia infor-
mal”, que muitas vezes sdo indiretamente subordinados ao capital, além dos
trabalhadores desempregados, expulsos do processo produtivo e do mercado
de trabalho pela reestruturacao do capital e que hipertrofiam o exército indus-
trial de reserva na fase de expansao do desemprego estrutural.

II1. A classe trabalhadora hoje exclui, naturalmente, os gestores do ca-
pital, seus altos funcionarios, que detém papel de controle no processo de
trabalho, de valorizag¢ao e reproducdo do capital no interior das empresas ¢
que recebem rendimentos elevados ou, ainda, aqueles que, de posse de um ca-
pital acumulado, vivem da especulagio e dos juros. Exclui também, em nosso
entendimento, 0s pequenos empresarios, a pequena burguesia urbana e rural
proprietdria.

IV. Compreender a classe trabalhadora hoje significa perceber também
o significativo processo de feminizac¢do do trabalho, que atinge mais de 40%
ou 50% da forca de trabalho em diversos paises, € que tem sido absorvido
pelo capital, preferencialmente no universo do trabalho part time, precarizado
e desregulamentado. No Reino Unido, por exemplo, o contingente feminino
superou, desde 1998, o contingente masculino na composi¢ao da forga de tra-
balho. Sabe-se que esta nova divisdo sexual do trabalho tem, entretanto, sig-
nificado fortemente desigual, quando se comparam os salarios e os direitos e
condicdes de trabalho em geral. Nessa divisdo sexual do trabalho, operada
pelo capital dentro do espacgo fabril, geralmente as atividades de concepcao
ou aquelas baseadas em capital intensivo sdo predominantemente realizadas
pelo trabalho masculino, enquanto aquelas dotadas de menor qualificag@o e
frequentemente fundadas em trabalho intensivo sdo prevalentemente, desti-
nadas as mulheres trabalhadoras e, muito frequentemente também, aos traba-
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lhadores/as imigrantes e negros/as.

E, ainda mais, pela duplicidade do ato laborativo, a mulher trabalhadora
¢ duplamente explorada pelo capital, tanto no espago produtivo, quanto no
reprodutivo. Além de atuar crescentemente no espaco publico, fabril e de ser-
vicos, ela realiza centralmente as tarefas proprias do trabalho doméstico, ga-
rantindo a esfera da reproducdo societal, estera do trabalho nao-diretamente
mercantil, mas indispensavel para a reproducdo do sistema de metabolismo
social do capital.

V. Como o capital é um sistema global, o mundo do trabalho e seus
desafios sdo, também, cada vez mais, mundializados, transnacionalizados e
internacionalizados. Se a mundializag¢ao do capital e de sua cadeia produtiva
¢ fato evidente, o mesmo nao ocorre no mundo do trabalho, que ainda se man-
tém predominantemente nacional, o que é um limite enorme para a agao dos
trabalhadores. Com a reconfiguragdao do espago e do fempo de producdo, ha
um processo de re-territorializagdo e também de des-territorializacdo, onde
novas regides industriais nascem e outras sao eliminadas. Isso recoloca con-
frontacdo social num patamar mais complexificado, dado pelo embate entre
o capital social total e a totalidade do trabalho social. Pode-se exemplificar
com a greve dos trabalhadores metaltrgicos da General Motors, nos EUA, de
junho de 1998, iniciada em Michigan, em uma pequena unidade estratégica
da empresa, mas que afetou diversos paises onde a GM mantém unidades
produtivas.

VI. Aqui vale uma similitude entre o descarte e superfluidade do traba-
lho e o descarte e superfluidade da produgdo em geral. Como pude desenvol-
ver mais longamente em Os Sentidos do Trabalho (2002), na fase de inten-
sificagdo da taxa de utilizagdo decrescente do valor de uso das mercadorias
(MESZAROS, 2002), a falacia da qualidade torna-se evidente: quanto mais
“qualidade total” os produtos alegam ter, menor ¢ o seu tempo de duracao.
A necessidade imperiosa de reduzir o tempo de vida 1til dos produtos, ob-
jetivando aumentar a velocidade do ciclo reprodutivo do capital, faz com a
“qualidade total” seja, na maior parte das vezes, o involucro, a aparéncia ou
o aprimoramento do supérfluo, uma vez que os produtos devem durar cada
vez menos para que tenham uma reposi¢do agil no mercado. Desse modo, o
apregoado desenvolvimento dos processos de “qualidade total” converte-se
na expressao fenoménica, involucral, aparente e supérflua de um mecanismo
produtivo gerador do descartavel e do supérfluo, condicao para a reprodugio
ampliada do capital e seus imperativos expansionistas e destrutivos.

Da industria de fast foods (do qual o McDonalds é exemplar), a so-
ciedade do entertainment e do shopping center, passando pela industria de
computadores, a tendéncia depreciativa e decrescente do valor de uso das
mercadorias ¢ evidente. Com a redugdo dos ciclos de vida util dos produtos,
0s capitais ndo tém outra opgao, para sua sobrevivéncia, sendo “inovar” ou
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correr o risco de serem ultrapassados pelas empresas concorrentes.

VII. Quando concebermos a forma contemporanea do trabalho, ndo
podemos concordar com as teses que desconsideram o novo processo de in-
teracdo entre trabalho vivo e trabalho morto. O capital necessita, hoje, cada
vez menos do trabalho estdvel e cada vez mais das diversificadas formas de
trabalho parcial ou part-time, terceirizado, os “trabalhadores hifenizados”,
que se encontram em explosiva expansao em todo o mundo. Como o capital
ndo pode eliminar o trabalho vivo do processo de mercadorias, sejam elas
materiais ou imateriais, ele deve, além de incrementar sem [imites o trabalho
morto corporificado no maquinario tecno-cientifico, aumentar a produtividade
do trabalho de modo a intensificar as formas de extracao do sobre-trabalho em
tempo cada vez mais reduzido. A redugdo do proletariado taylorizado, a am-
pliagdo do trabalho intelectual abstrato nas plantas produtivas de ponta, e a
ampliagdo generalizada dos novos proletarios precarizados e terceirizados da
“era da empresa enxuta”, sao fortes exemplos do que acima aludimos.

VIII. No mundo do trabalho contemporaneo, o saber cientifico e o sa-
ber laborativo mesclam-se ainda mais diretamente. As maquinas inteligentes
podem substituir em grande quantidade, mas nao podem extinguir e elimi-
nar definitivamente o trabalho vivo. Ao contrario, a sua introducao utiliza-se
do trabalho intelectual dos trabalhadores/as que, ao atuarem junto a maquina
informatizada, transferem parte dos seus novos atributos intelectuais a nova
maquina que resulta deste processo, dando novas conformagoes a teoria do
valor. Estabelece-se um complexo processo interativo entre trabalho e ciéncia
produtiva, que nao leva a extingdo do trabalho, como imaginou Habermas,
mas a um processo de retroalimentacdo que necessita cada vez mais uma for¢a
de trabalho ainda mais complexa, multifuncional, que deve ser explorada de
maneira mais intensa e sofisticada, ao menos nos ramos produtivos dotados
de maior incremento tecnologico.

Com a conversdo do trabalho vivo em trabalho morto, a partir do mo-
mento em que, pelo desenvolvimento dos softwares, a maquina informacional
passa a desempenhar atividades proprias da inteligéncia humana, o que se
pode presenciar € um processo que Lojkine (1995) denominou como objetiva-
¢do das atividades cerebrais junto a maquinaria, de transferéncia do saber in-
telectual e cognitivo da classe trabalhadora para a maquinaria informatizada.
A transferéncia de capacidades intelectuais para a maquinaria informatizada,
que se converte em linguagem de maquina, propria da fase informacional,
através dos computadores, acentua a transformacao de trabalho vivo em tra-
balho morto e recria novas formas e modalidades de trabalho.

IX. Desenvolve-se na sociedade contemporanea outra tendéncia, dada
pela crescente imbricagdo entre trabalho material e imaterial, uma vez que
se presencia, além da monumental precariza¢do do trabalho (trago este cen-
tral quando se analisa 0 mundo do trabalho hoje), um aumento das atividades
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dotadas de maior dimensao intelectual, quer nas atividades industriais mais
informatizadas, quer nas esferas compreendidas pelo setor de servigos ou
nas comunicagdes, entre tantas outras. O trabalho imaterial (ou ndo-material,
como disse Marx no capitulo VI, inédito) expressa contemporaneamente a
vigéncia da esfera informacional da forma-mercadoria: ele ¢ expressdao do
conteudo informacional da mercadoria, exprimindo as mutagdes do trabalho
operario no interior das grandes empresas e do setor de servigos que sdo do-
tados de tecnologia de ponta. Trabalho material e imaterial, na imbricagao
crescente que existe entre ambos, encontram-se, entretanto, centralmente su-
bordinados a logica da producao de mercadorias e de capital, como sugerem
Vincent (1993) e Tosel (1995).

X. Desse modo, ao invés de desconsiderar o trabalho e substituir a lei
de valor como medida societal prevalente, a nova fase dos capitais globais
re-transfere, em alguma medida, o savoir faire para o trabalho, mas o faz
apropriando-se crescentemente da sua dimensdo intelectual, das suas capaci-
dades cognitivas, procurando envolver mais forte e intensamente a subjetivi-
dade operaria. Como a maquina ndo pode suprimir completamente o trabalho
humano, ela necessita de uma maior interagdo entre a subjetividade que tra-
balha e a nova maquina inteligente. Neste processo, o envolvimento interativo
aumenta ainda mais o estranhamento e a alienag¢do do trabalho, ampliando
as formas modernas da reificacdo, por meio das subjetividades inauténticas e
heterodeterminadas (Ver TERTULIAN, 1993).

XI. No contexto do capitalismo tardio, a tese habermasiana, presen-
te em sua Teoria da A¢ao Comunicativa (1992), acerca da pacificacdo dos
conflitos de classes, encontra-se sob forte erosdo e questionamento. Nao s6
o welfare state vem desmoronando no, relativamente, escasso conjunto de
paises onde ele teve efetiva vigéncia, como também as desmontagens pre-
senciadas no Estado Keynesiano colocaram-no sob uma forte dimensao pri-
vatizante, desintegrando, ainda mais, a restrita base empirica de sustentagdo
da tese habermasiana que propugnava a pacificagdo das lutas sociais. Com a
erosdo crescente do welfare state, a expressao fenoménica e contingente da
pacifica¢do dos conflitos de classes - que Habermas queria conferir estatuto
de determinacdo — vem dando mostras crescentes de envelhecimento precoce.
E, o que pretendia ser, para Habermas, uma suposta critica exemplificadora da
incapacidade marxiana de compreender o capitalismo tardio ¢, de fato, uma
enorme lacuna do constructo habermasiano. As recentes agoes de resisténcia
dos trabalhadores, em escala global, contra a mercadoriza¢do do mundo, sdo
exemplos das novas formas de confrontagdo assumidas na era da mundializa-
¢do do capital.

XII. Ao efetivar a disjungao analitica entre trabalho e interacdo, praxis
laborativa e agdo intersubjetiva, atividade vital e agdo comunicativa, sistema
e mundo da vida, Habermas distanciou-se do momento em que se realiza a
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articulagdo interrelacional entre mundo da objetividade e da subjetividade,
questdo nodal para a compreensdo do ser social. Habermas realiza uma so-
brevaloriza¢do e disjun¢do entre estas dimensoes decisivas da vida social, e
a perda deste liame indissoluvel o levou a autonomizar, equivocadamente, a
chamada esfera comunicacional. Nesse sentido, quando Habermas fala em
coloniza¢do do mundo da vida pelo sistema, ele oferece uma versao muito
ténue frente ao que vem ocorrendo no mundo contemporaneo, marcado pela
vigéncia do trabalho abstrato, pela fetichizagdo do mundo das mercadorias e
pela crescente reificacdo da esfera comunicacional.

XIII. Se esses pontos condensam alguns tragos caracteristicos da cha-
mada “sociedade do trabalho”, no final do século XX, o século que agora se
inicia exige que reflitamos também acerca do futuro do trabalho ou do tra-
balho do futuro. E, aqui, aflora uma questao que, em nosso entendimento, é
essencial e que somente vamos sintetizar: uma vida cheia de sentido fora do
trabalho supde uma vida dotada de sentido dentro do trabalho. Nao € possivel
compatibilizar trabalho desprovido de sentido com tempo verdadeiramente li-
vre. Uma vida desprovida de sentido no trabalho ¢ incompativel com uma vida
cheia de sentido fora do trabalho. Em alguma medida, a esfera fora do trabalho
estara maculada pela desefetiva¢do que se da no interior da vida laborativa.

Uma vida cheia de sentido em todas as esferas do ser social, somente
podera efetivar-se pela demolicdo das barreiras existentes entre tempo de tra-
balho e tempo de ndao-trabalho, de modo que, a partir de uma atividade vital
cheia de sentido, autodeterminada, para além da divisdao hierarquica que su-
bordina o trabalho ao capital, hoje vigente e, portanto, sob bases inteiramente
novas, possa se desenvolver uma nova sociabilidade, onde ética, arte, filosofia,
tempo verdadeiramente livre e 6cio, em conformidade com as aspiracdes mais
auténticas, suscitadas no interior da vida cotidiana, possibilitem a gestacao de
formas inteiramente novas de sociabilidade, onde liberdade e necessidade se
realizem mutuamente. Se o trabalho torna-se dotado de sentido, sera também
(e decisivamente) por intermédio da arte, da poesia, da pintura, da literatura,
da musica, do tempo livre, do 6cio, que o ser social podera humanizar-se e
emancipar-se em seu sentido mais profundo.

XIV. Se o fundamento das ac¢des sociais for voltado, radicalmente, con-
tra as formas de (des) sociabilizacdo e mercadorizagdo do mundo, a batalha
imediata pela redugdo da jornada ou do tempo de trabalho torna-se inteira-
mente compativel com o direito ao trabalho (em jornada reduzida e sem redu-
¢do de salario). Desse modo, a reivindicag@o central, para o mundo do traba-
lho, pela imediata reducdo da jornada (ou do tempo) de trabalho e a luta pelo
emprego, sao profundamente articuladas e complementares, e ndo excluden-
tes. E o empreendimento societal por um trabalho cheio de sentido e pela vida
auténtica fora do trabalho, por um tempo disponivel para o trabalho e por um
tempo verdadeiramente livre e auténomo fora do trabalho — ambos, portanto,
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fora do controle e comando opressivo do capital - convertem-se em elementos
essenciais na construgdo de uma sociedade nao mais regulada pelo sistema de
metabolismo social do capital e seus mecanismos de subordinacdo. O que nos
leva a indicar, na tltima tese, alguns fundamentos societais elementares para
uma nova forma de organizagao societal.

XV. O exercicio do trabalho autonomo, eliminado o dispéndio de tempo
excedente para a producdo de mercadorias, eliminado também o tempo de
produgdo destrutivo e supérfluo (esferas estas hoje controladas pelo capital),
possibilitara o resgate verdadeiro do sentido estruturante do trabalho vivo,
contra o sentido desestruturante do trabalho abstrato. Isto porque, sob o sis-
tema de metabolismo social do capital, o trabalho que estrutura o capital,
desestrutura o ser social. O trabalho assalariado, que da sentido ao capital,
gera uma subjetividade inauténtica no proprio ato de trabalho.

Numa forma de sociabilidade superior, o trabalho, ao reestruturar o ser
social, tera como corolario a desestruturagdo do proprio capital. E, avancando
na abstragdo, esse mesmo trabalho autonomo, autodeterminado e produtor
de coisas uteis, tornara sem sentido e supérfluo o capital, gerando as condigdes
sociais para o florescimento de uma subjetividade auténtica ¢ emancipada.
Dando, desse modo, um novo sentido ao trabalho e dando a vida um novo sen-
tido. Resgatando a dignidade ¢ o sentido de humanidade social que o mundo
atual vem fazendo desmoronar. E que o século XXI podera conquistar.
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PSICOPATOLOGIA NO TRABALHO:
ASPECTOS CONTEMPORANEOS®

Edith Seligmann-Silva**

Introducao

Nesta exposi¢do, procuraremos apresentar algumas consideragdes sobre
a Psicopatologia no Trabalho e alguns dos desafios que o campo de estudos
e de praticas encontra no mundo contemporaneo. Na sequéncia, pretendemos
mostrar as peculiaridades em que se manifestam, na atualidade, alguns tipos
de transtorno mental relacionados ao trabalho.

Cabe esclarecer que temos adotado a expressao Psicopatologia No Tra-
balho (PPT) de preferéncia a Psicopatologia do Trabalho por considerar que
quem sofre e/ou adoece ¢ o ser humano que trabalha. Por mais que, metafori-
camente, seja possivel falar de um “trabalho morbido™.

Numa perspectiva historica vemos que o conhecimento da relagdo en-
tre trabalho e alteragoes da Satide Mental € bastante antigo. O reconhecimento
da existéncia de uma psicopatologia no trabalho, desde os anos 20 do século
passado ja mereceu publicacdes, seja no ambito do que era denominada Psi-
quiatria Ocupacional ou, um pouco depois, ja sob a designagdo de Psicopato-
logia do Trabalho.

Nos estudos de psicopatologia, historicamente, sempre houve obscu-
recimento do papel que ¢ desempenhado, na génese de transtornos mentais,
pelas condigdes de trabalho e por certos modos de obter incremento de pro-
dutividade, conforme foi bem analisado por Doray ja ha mais de 30 anos
(DORAY, 1972).

Giovanni Jervis, importante integrante da Psiquiatria Democratica ita-
liana, ja nos anos 60 realizou pesquisas e agdes de saude coletiva voltados
para os trabalhadores fabris, muito criticou o reducionismo predominante na
teorizagdo e na pratica psiquiatricas. E o que exemplifica o seguinte trecho de
seu livro “Psiquiatria Y Sociedad (JERVIS, 1981):

“Se os transtornos psiquicos, tal e como concreta-
mente se manifestam na vida do Individuo sao, sobretudo, o
reflexo pessoal parcial de algumas contradi¢des sociais, se
também é certo que até agora a psiquiatria tentou, ocultar
este fato (esfor¢ando-se por apresentar o sofrimento indi-

*Conferéncia proferida no 2° Congresso Internacional sobre Satide Mental no Trabalho, em 2006.

**Doutora em Medicina Preventiva (FMUSP). Prof. Adjunto do Depto. Fundamentos Sociais e Juridicos
da Administrac¢@o, Escola de Administragdo de Empresas de Sao Paulo / Fundagao Getulio Vargas (EAESP-
-FGV).
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vidual como um fato privado, contingente e vergonhoso)
entdo é hoje necessario que, da contradi¢do individual
e particular, passemos a tomada de consciéncia do dano
coletivo, e a partir deste, e das condi¢oes sociais que o
geraram.” (p. 68).

Vale, ainda, outro esclarecimento inicial: a nocao de sofrimento mental
nao corresponde a de doenga nem a do transtorno mental caracterizado pela
nosologia oficial. Existem mecanismos psicologicos de defesa que sao aciona-
dos nas situacdes de vida — e, portanto, também nas de trabalho — para evitar
a ansiedade, o medo, a depressao, as vivéncias de desprotecdo ou de sentir-se
ameacado. Anna Freud estudou estes mecanismos (FREUD, 1968). Podemos
exemplificar aqui a repressdo (ou recalque) como mecanismo de defesa pelo
qual s3o excluidos da consciéncia os pensamentos relacionados aos impulsos
ou sentimentos perturbadores e/ou socialmente censurados. Outro mecanismo
que nos parece oportuno destacar ¢ a negacdo da realidade, muito utilizada
na infancia, mas que pode se verificar na vida adulta, quando o individuo
vivencia a impoténcia para o enfrentamento de certas situagdes ameacgadoras
ou penosas. O modo pelo qual mecanismos de defesa surgem nas situacdes
de trabalho e assumem carater coletivo, foi revelado por Jaques em estudo
realizado em uma fabrica inglesa, no inicio dos anos 50 (JAQUES, 1955).
Mais tarde o fendmeno foi analisado em amplo detalhamento por Dejours,
que em varios textos examinou estratégias coletivas defensivas e descreveu
a forma pela qual as mesmas chegam a configurar uma ideologia defensiva
(DEJOURS, 1993). Tanto os mecanismos individuais de defesa psicologi-
ca, quanto as estratégias coletivas defensivas podem amenizar o sofrimento e
protelar a eclosdo de transtornos mentais. Mas, ndo sao defesas duradouras e
podem ser rompidas, seja pelo acimulo dos desgastes, seja por circunstancias
que impactam o trabalhador — como o acidente do trabalho, conforme tivemos
ocasiao de constatar em pesquisas nas quais tivemos ocasido de estudar, ainda
nos anos 80, as repercussdes do trabalho na satide mental de operarios das
industrias de Cubatio (Estado de Sao Paulo) e de uma siderurgica da cidade
de Sao Paulo (SELIGMANN-SILVA, 1983 ¢ 1994).

Nem todas as defesas psicoldgicas sdo negativas do ponto de vista da
preservagdo de saude mental. E preciso lembrar que uma delas - a sublimacdo
- favorece a satde e tem o potencial de transformar o sofrimento em prazer.
Assume, portanto, um papel vitalizador. Pela sublimag@o o individuo lanca
mao de sua forca criativa para transformar o trabalho e torna-lo significativo.
Entretanto, para que a sublimacao tenha lugar, ¢ imprescindivel um duplo
espaco de liberdade - tanto exterior quanto interior a propria subjetividade. A
sofisticacdo e a introjecdo psiquica do controle, no presente, estrangulam cada
vez mais este espaco.
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Constatamos, assim, que para que o sofrimento mental relacionado ao
trabalho seja limiar da psicopatologia, deverdo existir condi¢cdes desfavora-
veis 4 elaboracio de defesas individuais e coletivas. E do que trataremos mais
adiante.

Do ponto de vista dos estudos epidemiolégicos, vem aumentando o ni-
mero das pesquisas e analises que demonstram o papel do trabalho na morbi-
dade psiquiatrica, papel este reconhecido pela OIT (Organizacgao Internacio-
nal do Trabalho). Na América Latina, destacamos estudos epidemioldgicos
pioneiros realizados no México por Miguel Matrajt, que uniu ao enfoque so-
cioepidemioldgico a analise da ociogénese e da dindmica subjetiva (MATRA-
JT, 1994).

A historiadora e psicanalista, Elizaberth Roudinesco critica o reducio-
nismo dos critérios com que a Classificagdo de doencas e causas de morte,
oficialmente adotados no plano internacional — a CID-10 categoriza, em seu
capitulo V, os transtornos mentais, apontando a auséncia da subjetividade nes-
tes critérios (ROUDINESCO, 2000). A natureza social dos agravos encontra-
-se igualmente abstraida, quase sempre e em especial, quando envolve as si-
tuacdes de trabalho. Pois, como ja tivemos ocasido de expor anteriormente
(SELIGMANN -SILVA, 2003), a classificagdo oficial reflete bem a hegemo-
nia das ciéncias naturais e da perspectiva positivista na fixa¢ao dos critérios
diagnosticos.

Procurando contornar essa dificuldade, foi elaborada no Brasil uma
Lista dos transtornos mentais ¢ do comportamento relacionados ao Traba-
lho, publicada no contexto de uma lista maior abrangendo Doengas rela-
cionadas ao Trabalho, no Decreto 3.048/99 do Ministério da Previdéncia e
Assisténcia Social. A mesma lista integra a Portaria do Ministério da Satde
MS/1.339/1999. Sao 12 os agravos que compdem a lista, que constitui um
passo significativo para o reconhecimento da relag@o entre situagdes de tra-
balho e agravos mentais (Ministério da Saude, 2001). Trataremos, adiante, de
examinar como alguns destes agravos se colocam diante do cendrio contem-
pordneo. Antes, cabem algumas consideragdes.

Ressonédncias da metamorfose contemporanea sobre a subjetivida-
de e sobre a psicopatologia

Na atualidade, uma discussdo perpassa as fronteiras da Psicopatologia
no Trabalho e atravessa o campo da Psicopatologia geral, envolvendo psi-
quiatras, psicologos e psicanalistas. Tal discussdo parte da percepgdo de uma
transformacdo na forma pela qual os processos psicopatologicos se consti-
tuem, desenvolvem e expressam no contexto das imensas transformagdes que,
no bojo da chamada globalizagao, atingiram a estrutura e o funcionamento da
sociedade. (Seria preferivel, em nossa opinido, ndo adotar o termo globaliza-
¢do, pois 0 mesmo passou a ter conotagao de uma ideologia que se sobrepds a
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ética e em nome da qual tudo se justifica).

As metamorfoses observadas na psicopatologia geral decorrem da mul-
tiplicidade de transformacdes de contexto internacional que, afetando a es-
trutura e a dindmica social em suas varias esferas e instituicdes — da familia
ao Estado — provocam reflexos na vida cotidiana, na sociabilidade e na vida
mental em pessoas de todas as idades.

No que diz respeito as criangas e adolescentes, as depressdes infantis
e os dados sobre suicidios e tentativas de suicidio em criancas e adolescentes
tém causado enorme preocupagdo em varios paises e, assim como o signifi-
cativo aumento da prevaléncia de bulimia e anorexia nervosa, expressam o
impacto, sobre os mais jovens, das pressoes que carregam em si injungdes de
adesdo aos valores agora dominantes: competir, maximizar a capacitagdo para
essa competi¢ao, ser rapido, esbelto e esperto para tornar-se um vencedor.

A expansdo das depressdes em todas as faixas etdrias constitui um
fendmeno complexo que tem merecido muitas tentativas de interpretacao.
A depressdo ocupa o primeiro lugar em frequéncia no cenario mundial dos
transtornos mentais (OMS). E consenso, entre os que estudam a questio, de
que esse dado ndo pode ser dissociado do estreitamento das perspectivas de
realizacdo pessoal que decorreu, para muitos, do estrangulamento do mercado
de trabalho e do aumento da precarizacao das relagdes de trabalho. Na atua-
lidade, além do que se modificou no mundo do trabalho, varias grandes mu-
dancas tém sido consideradas nos impactos produzidos sobre a sociogénese
dos distirbios mentais: mudangas socioambientais, demograficas (migracdes,
aumento da populacdo idosa), urbanizagdo desordenada, hipertrofia das me-
tropoles, intensificagdo da velocidade dos meios de transporte e de comunica-
¢do, aumento da violéncia em muitos contextos, poder das midias, expansao
tecnologica em geral, além de tantas outras que afetaram a cultura — os modos
de perceber o mundo e andar na vida.

As transformagdes em curso, além de apresentarem reflexos epidemio-
logicos — isto ¢, na prevaléncia e no modo como essas patologias estao distri-
buidas na populagdo e vinculadas a diferentes fatores de risco - também tém
sido relacionadas a alteragdes nas proprias expressoes clinicas dos transtor-
nos, na forma como estes se apresentam, nas pessoas, desafiando a categori-
zagdo oficial (CID-10).

Nao podemos nos alongar na descricdo das metamorfoses pelas quais
a Psicopatologia Geral vem passando. O que desejamos enfatizar é que, além
da Psicopatologia no Trabalho, que nos langa novos desafios na atualidade,
as transformacdes contemporaneas também atingiram, mais amplamente, os
processos em que se constituem as patologias mentais, e, também - devemos
assinalar, apesar de ndo podermos aqui expandir o tema - as da area psicos-
somatica.
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A ideologia da globaliza¢ao e a reestruturacao produtiva

A reestruturagao produtiva tem sido vinculada a chamada globalizagdo
econdmica e ao desenvolvimento tecnolégico. Analisadas conjuntamente por
varios autores, globaliza¢do e reestruturagao produtiva tém sido objeto de nu-
merosos estudos, alguns dos quais também identificaram reflexos para os re-
lacionamentos humanos, para a identidade e para a saude mental (BAUMAN
1999 e 2005; GAULEJAC, 1987).

O desenvolvimento tecnologico foi apontado como a grande causa da
“globalizagdo” e usado como argumento poderoso para justificar a inevita-
bilidade da reestruturacdo produtiva em nivel internacional e das reestrutu-
ragOes que se desencadearam nas organizagdes empresariais transnacionais
e nacionais.

Instaurado o processo de reestruturacdo em escala internacional, a ex-
clusdo social dos que foram considerados excedenteds ou “descartaveis” logo
se fez sentir. Porém, as reagdes ou respostas a essas forgas “reestruturantes”
foram em grande parte constringidas pela expansdo de uma postura fatalista
associada a ideia de inexorabilidade.

Mais do que uma ideia, a inexorabilidade se transformou em uma po-
derosa crenca. Varios sdo os pensadores da atualidade que entenderam a dis-
seminacdo da crenca na inexorabilidade como fruto de uma instrumentacao,
pelos idedlogos da doutrina neoliberal, na imposi¢do ao mundo contempora-
neo de uma ideologia - a ideologia da globalizacao.

Nesta exposicao, entretanto, precisamos nos ater aos limites do micros-
social e da subjetividade. Mas, sem esquecer as mediagdes que interligam este
patamar a estruturas intermediarias € a0 panorama internacional. E, alertando
para que a analise ndo seja determinista (isto €, interacdes precisam ser visu-
alizadas, resili€ncias e resisténcias podem ter lugar), nem estabeleca um falso
isolamento entre os planos - macro e micro.

A constituicio da subjetividade em sua relacdo com a ética

A economia moderna afastou-se da ética, lamenta o economista Amar-
tya Sen. O autor identifica, nas publicagdes da economia moderna, “o descaso
pela influéncia das consideragdes éticas sobre a caracterizagdo do comporta-
mento humano real” (p.23). Sen contrasta uma vertente da economia que €
profundamente vinculada a ética e tem raizes no pensamento de Aristoteles a
corrente agora dominante, centrada na logistica, na atengdo aos meios de al-
cangar a riqueza, deixando de lado as finalidades humanas da economia (SEN,
1999). Certamente essa tendéncia identificada por Sen tem muita relacdo com
as diretrizes empresariais prevalecentes quanto as op¢des de produgdo e ad-
ministragdo de pessoal.

No sofrimento mental relacionado ao trabalho e em suas expressdes
morbidas é a subjetividade do individuo que ¢é atingida. A subjetividade é
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construida ao longo das experié€ncias sociais da existéncia de cada ser humano.
Para visualizar os processos sociais que vao incidir na subjetivagdo dos

empregados nao poderia deixar de ser mencionado o patamar empresarial no
qual se definem as politicas internas a organizacao. Ai sdo decididas transfor-
magcdes de processo de trabalho, adog¢ao de novos equipamentos poupadores
de mio de obra e a politica de pessoal. E nesse ambito que se delineiam novas
praticas gerenciais e de organizacgdo do trabalho que irdo impactar nas subjeti-
vidades (HELOANI, 20003). As politicas de pessoal assumem grande peso na
caracterizacao da sociabilidade e dos mecanismos psicologicos de defesa dos
trabalhadores, conforme ja estudado no Brasil por Elizabeth Antunes Lima
(1996). Ressaltamos a importancia das analises criticas feitas por Eugene
Henriquez as atuais politicas de pessoal. Essa critica também ¢ realizada por
autores brasileiros (ENRIQUEZ, 1991 e 1992; DAVEL ¢ VASCONCELOS,
1996).

Em recente e magnifico livro “Etica, Trabalho e Subjetividade” o mé-
dico e socidlogo Henrique Caetano Nardi nos fala das metamorfoses deste
processo de subjetivagdo, a partir de profunda revisdo do tema e do estudo
de duas geracdes de trabalhadores metalurgicos no Rio Grande do Sul (NAR-
DI, 2006).

Conforme Nardi explica em recente entrevista, modo de
subjetivagdo é um conceito tomado de Michel Foucault
e, de forma muito resumida, podemos dizer que é a forma
predominante como somos conduzidos a nos tornarmos
sujeitos de nossos atos pela incitagdo, imposi¢do ou con-
vencimento com relag¢do aos valores e verdades dominantes

em um determinado tempo e em um determinado contexto
(NARDI, 2006).

Nardi constata que “ética empresarial, embora ressaltada em quase to-
dos os artigos que tracam o perfil dos executivos, é, entretanto, uma ética
subordinada a um valor maior - a competitividade.” (p. 119). O autor analisou
o discurso da empresa em que trabalhavam os metalirgicos que entrevistou,
encontrando elementos essenciais para identificar os valores impostos a sub-
jetivacdo dos trabalhadores.

Além de valores e verdades impostos, as pressdes sociopsicologicas
também engendram sentimentos, nos processos de subjetivacao que vao criar
novas condutas e novas culturas. Poderiamos, entdo, formular a seguinte ques-
tao e tentar respondé-la:

Quais os componentes, isto é, os ingredientes, que podemos identificar
nos processos de subjetivacdo que tendem cada vez mais a prevalecer na atu-
alidade?

1. A disseminacao do medo. Como escreveu Pelbart, “O medo ja ndo ¢
reagdo a um perigo iminente, ¢ a tonalidade afetiva dominante.” O medo ge-
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neralizado acionou a criagdo de espacos microssociais onde ele impera e passa
a gerar novos medos. Como diz o mesmo autor “seria preciso compreender
como tal microfascismo ‘pega’, ‘funciona’, se alastra, se propaga, dispara
consensos, produz intimidagao, anestesia, sede de vinganga, torpor politico...”
Pelbart, neste texto, ndo focalizava o mundo do trabalho, e sim, escrevia a
proposito da “guerra urbana” que eclodiu em S@o Paulo em 2006, apontando,
como esclarece o subtitulo de seu artigo, que “em tempos de Hezbollahh e
guerra urbana, o medo nio é efeito de perigo a vista. E o jeito-padrdo de reagir
ao cotidiano.” (PELBART, 2006).

Podemos discernir que diferentes medos dominam o panorama con-
temporaneo no qual a violéncia se alastra, atingindo, de modo especial, os
que ainda habitam no interior do mundo do trabalho. O préprio cotidiano de
trabalho ¢ cada vez mais impregnado por violéncia, as vezes explicita, mas
predominantemente sutil e perversa. Entre os medos que ai proliferam, vale
lembrar que no chao de fabrica ainda subsiste 0 medo de sucumbir aos riscos
de acidente, para os operarios pressionados por sobrecargas de trabalho em
ritmos cada vez mais acelerados. Mas sobressaem outros medos: medo do
desemprego, o medo da exclusdo, o medo de nido conseguir ser polifuncional
ou dominar novos conhecimentos e técnicas; de ndo aguentar as exigéncias
do trabalho e adoecer; o medo de enlouquecer; o medo de ser desqualificado,
prejudicado no desenvolvimento profissional ou na trajetéria funcional. E
ainda, o medo de ser agredido durante o trajeto ou durante o proprio trabalho.
E possivel evocar, ainda, o medo de ndo corresponder ao modelo de super-
-homem ou super mulher que € imposto, as vezes conjuntamente, pela familia,
pela midia e pelas organiza¢des em que atuam.

O medo, permeando as relagdes interpessoais, abre espaco para a des-
confian¢a que vai impregnar a sociabilidade fora e dentro dos ambientes de
trabalho, rompendo ou impedindo lagos interpessoais, produzindo isolamento
entre as pessoas. Uma desconfianca que esta na raiz das manifestacoes para-
noides que se alastram no mundo do trabalho e na sociedade.

Sobre o medo, cabe ainda lembrar que, para alguns, se faz presente,
juntamente com a consciéncia da propria vulnerabilidade, mas que suscita, na
maioria, os mecanismos individuais e coletivos de defesa que se voltam para
abafé-lo, convertendo a vulnerabilidade em imaginaria onipoténcia.

2. Inseguranca e incerteza. Nem sempre é possivel separar o medo de
um amalgama de percepgdes, entre as quais destacamos as de inseguranca e
incerteza. Em geral, nestas circunstancias, o medo coletivo desencadeia vi-
véncias individuais de inseguranga. Estas, por sua vez, brotam de um con-
junto complexo, que ndo se resume aos medos especificos que acabamos de
enumerar. Existe outra inseguranga, gerada pela incerteza quanto ao futuro
que, além de ser gerada pelo conjunto das ameagas percebidas, esta também
fortemente associada a insuficiéncia e ao desmonte do chamado “Estados de
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Bem Estar Social”.

A proposito da generalizagdo das caréncias sociais que tem pressiona-
do e transformado os sistemas de protecdo social nos paises desenvolvidos,
Pierre Rosanvallon, (1995), em seu livro “A Nova questao social” é bastante
esclarecedor quando afirma: “Os fendmenos de exclusdo, de desemprego de
longa duragdo, desgragadamente definem amiude estados sociais” (p. 27). O
autor pontua que, diante da predominéncia de tais situacdes de mais dificil
reversibilidade, as necessidades de prote¢do nao dizem respeito, meramente,
aos riscos sociais que, anteriormente, eram objeto da cobertura previdenciaria
para momentos mais transitorios como a doenga, o acidente, o desemprego
momentaneo. Perplexo, sem ver perspectiva para superar sua desinser¢ao, o
individuo vivencia a sensacgdo de sofrer uma paralisia na qual se percebe im-
potente para direcionar seu futuro.

Atualmente, ao anseio de escapar da inseguranga o individuo vé con-
traposto o discurso que remete seu destino pessoal (e o daqueles para os quais
¢ o/a provedor/a) ao nivel global. Da mesma forma, o trabalhador que teme
o desemprego escuta que o destino dos empregos do setor da economia em
que se insere a empresa em que ele trabalha - e, portanto, seu proprio empre-
go - depende de um patamar “superior”’. Resisténcias individuais ou coletivas
sdo inibidas e desacreditadas. “Nao adianta recorrer a hierarquia da empresa
nem ao sindicato” ou “Nao existe a quem recorrer - o que decide € o mercado
global”.

Esta incerteza se agrava nos contextos nacionais onde as estruturas
de protecdo social ainda ndo haviam alcangado seu desenvolvimento pleno
a época em que se avolumou a onda neoliberal. Nestes paises também se de-
senvolveram pressdes e discursos direcionados a uma regressdo, em nome
da adequacdo a novos tempos de competitividade, nos quais os individuos
se autonomizam para cuidar de si mesmos. No Brasil tem estado fortemente
ativa uma retorica que vem se voltando para mostrar como obsoleta a protecao
que emana da formulacdo dos dispositivos do Titulo VIII (da Ordem Social),
presente na Constitui¢ao de 1988. Muito embora reagdes importantes tenham
surgido a esta retdrica, o poder da mesma ndo pode ser ignorado. Pois, além
das ameagas regressivas, tem sido obstaculizada a regulamentagio de varios
dispositivos constitucionais importantes para o avango da prote¢do social.

Ainda para acentuar a magnitude da vivéncia de incerteza, ndo pode
deixar de ser assinalada a extensdo da populagdo que se encontra sem cobertu-
ra da Previdéncia Social, seja por estar em situacdo de trabalho informal, seja
por nao ter conseguido inser¢do no mercado formal, seja, ainda, por viver em
desemprego de longa duragdo. Estima-se que atualmente, no Brasil, apenas
aproximadamente um ter¢o da populagao economicamente ativa (PEA) pos-
sua cobertura (DIAS e MELO, 2003).

3. O apagamento da justica como valor fundamental (NARDI, 2006).
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Justica sempre foi o nticleo da propria ética, assumindo a feicao de imperativo
ético historicamente consolidado e firmemente inserido na subjetividade. A
disseminacgdo da injun¢do de “competir para sobreviver” aparece como uma
explicagdo insuficiente para que possamos entender a fragilizagdo de um prin-
cipio tdo essencial e deve estar associada a aspectos de maior complexidade
presentes em nosso momento historico - numa dindmica que ainda precisa ser
mais bem conhecida.

4. O individualismo que se sobrepde a solidariedade (GENERAUX,
1998; NARDI, 2006; ROSANVALLON, 1995; ZOLL, 2000, entre outros).
Trata-se de um individualismo solitario, cuja emergéncia ja vem sendo anali-
sada desde o final dos anos 70. Ele vem permeando a sociedade de um modo
difuso, mas assume expressoes especiais no mundo do trabalho:

O individualismo se tornou essencial para a internaliza¢do do controle.
O controle dos trabalhadores que se fazia na gestdo taylorista-fordista passou
por uma transformagao na empresa hipermoderna. No livro que Pages e Cols
publicaram em 1979, na Franga, (O Poder das Organizagédes) ja era mostra-
do o deslocamento em que o poder organizacional abandonou parcialmente
o controle exterior e passou a comandar a subjetividade, atuando sobre os
desejos e as fantasias. Deste modo foi internalizada a dominacdo. Este livro
revelou como se fez a articulagdo entre os objetivos da diregao e as aspiragdes
pessoais. A instrumentagdo de um individualismo cada vez mais acirrado foi
um dos meios utilizados neste processo. (PAGES et al. 1987 ).

Oito anos depois, um dos autores deste livro, Vincent de Gaulejac
(1987) descreve as engrenagens que tém conduzido ao dominio deste indivi-
dualismo:

“Em nossas sociedades “narcisicas‘ dominadas pelo mo-
delo de desenvolvimento das sociedades multinacionais que
qualificamos como “modelo gerencial” (modele manage-
rial), os ideais de sucesso social, de promog¢do individual,
de mobilidade individual permanente (ao mesmo tempo
profissional e geogrdfica) correspondem aos dispositivos
dominantes de legitimagdo social: a ideologia da realiza-
¢do de si, do desenvolvimento pessoal é veiculada por meio
da maioria das midias, das instituicées educacionais e das
organizagdes profissionais. Ela atravessa a maior parte das
classes sociais” (p. 180).

Subjetivaciao nos contextos organizacionais contemporaneos.

A ideologia e a cultura da exceléncia

Na sequéncia, passamos a examinar alguns outros ingredientes mais
especificos dos processos de subjetivagdo que se fazem a partir de diretrizes
que nasceram - ¢ foram impostas no contexto das grandes organizagdes — mas
que logo atingiram as demais. Assim, para os trabalhadores, eles coexistem
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com aqueles que atingem toda a sociedade. Consistem em ideias e principios
que fazem parte de uma ideologia que se tornou predominante. Essa ideologia
permeia a reestruturacao produtiva e, ao impregnar as politicas de pessoal, foi
inicialmente identificada na origem do quadro clinico que Aubert e Gaulejac
denominaram neurose de exceléncia (AUBERT e GAULEJAC, 1981).

Nosso ponto de vista é de que desvelaram uma ideologia da excelén-
cia que ¢ a face apresentada, no mundo empresarial, pela mesma ideologia
da globalizacdo, identificada e analisada por tantos sociologos da atualida-
de. Essa ideologia originou o que se pode reconhecer como uma verdadeira
cultura (cultura da exceléncia) - na qual os valores instaurados presidem os
comportamentos e passaram a conformar crengas e mitos. Pela importancia de
levar em conta a variedade dos quadros clinicos que tém se apresentado em
intima vinculagdo ao fortalecimento de imposi¢des articuladas a tal ideologia,
vamos em seguida examinar alguns componentes da mesma. Sem desconsi-
derar que a forca de tais principios também atinge a propria cultura do entorno
social mais amplo e, portanto, também os individuos que estdo fora do traba-
lho. (Por exemplo, aqueles que estdo se preparando para ingressar no mer-
cado de trabalho e que tomam conhecimento destas injungdes). Passemos,
pois, a examinar os elementos que fazem parte da ideologia da exceléncia e da
cultura que lhe corresponde:

1.Competitividade como valor maior designado a todos os niveis da
organizacdo e diretriz das condutas individuais.

2.Flexibilidade . A palavra flexibilidade tem aparecido como um termo-
-chave na retorica que comanda a reestruturacao produtiva, passando a assumir
a configuracdo de valor e de principio imposto simultaneamente as relagdes
sociais de trabalho, aos processos de producdo e as pessoas que trabalham.
A empresa que nao ¢ flexivel estd condenada a ndo sobreviver. O assalariado
nao flexivel estd sob risco de desemprego. A imposicao deste principio aos
trabalhadores tem acarretado prejuizos importantes a satide mental (SELIG-
MANN-SILVA, 2001). Um dos pontos a destacar ¢ a forma pela qual, sob o
império do principio de flexibilidade - e aqui estamos falando nao s6 da flexi-
bilizacdo e desregulamentacdo das relagdes de trabalho - sdo criados temores
(de ndo conseguir corresponder as exigéncias de ser flexivel, por exemplo), o
que leva a ansiedade, bem como a vivéncias de instabilidade e insegurangca.
Richard Sennet, refletindo sobre a flexibilidade, concluiu que ela contribui
fortemente para a corrosdo do carater que identificou em casos que estudou.
O autor mostra que a mudanga continuada institui uma superficialidade de-
gradante, pois “as pessoas sentem falta de relagdes humanas constantes e de
objetivos duraveis” (SENNET, 1999, p. 117). Outro ponto ¢ que a exigéncia
de flexibilidade prejudica frequentemente duas fontes importantes de Satide
Mental: a sublimacdo e o reconhecimento.

3.0 culto a velocidade, a agilidade, a tudo que ¢ “rapido” e “enxuto”
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(estruturas e pessoas “enxutas” nas organizacdes) (AUBERT e GAULEJAC,
1981; SELIGMANN-SILVA, 1991). Na exaltagdo a uma mobilidade que deve
ser cada vez mais rapida, também o tempo € atingido: o passado ¢ desvalori-
zado, vale o que se realiza num presente fugaz, que logo sera sucedido por um
futuro onde as metas poderdo ja ser outras. Nao se aprofundam em reflexdes
nem comprometimentos, pois nao ha tempo para se fixar em nada, logo vira
um novo deslocamento.

4.A evitacdo dos sentimentos: um bloqueio que tem sido estudado no
que denominamos sindromes da insensibilidade, que foi evidenciado, por
exemplo, no estudo de analistas de sistemas publicado em texto de ROCHA
(2000).

5. O apagamento da ética. Dejours nos fala de um sofrimento ético em
situacdes de trabalho nas quais o individuo sofre pressoes para abandonar seu
sentido ético, sofrimento este que pode levar a “estratégias defensivas que se
tornem eficazes na atenuagdo da consciéncia moral e meio de aquiescéncia ao
exercicio do mal.” (DEJOURS, 1999, p. 141). Na violentagdo da dignidade de
subordinados, verificada no assédio moral e em outras circunstancias, ocorre,
por exemplo, este apagamento da ética.

6. A polivaléncia pode ser vista como outro componente da cultura da
exceléncia. Quando um trabalhador especializado ¢ forcado a passar a con-
dig¢do de polivalente, ele vivencia uma perda importante, que fere seu amor-
-proprio e sua identidade. A diretriz voltada a polivaléncia também pode gerar
temor e inseguranca, pelo receio de ndo conseguir dar conta de tantas técnicas
e atribuigoes. A polivaléncia tende a deslocar para plano secundario, em mui-
tos contextos de trabalho e para certas atividades, o valor constituido anterior-
mente pela competéncia - desenvolvida ao longo da formagao e da experiéncia
profissional.

O impacto destes “ingredientes” na subjetividade abre um leque amplo
de possibilidades quanto ao desenvolvimento, ou nao, de um sofrimento men-
tal que venha a tornar-se patologico. E, caso haja adoecimento, ird variar a
configuragao clinica do mesmo, que podera ser um quadro psicossomatico ou
um entre os varios transtornos mentais relacionados ao trabalho. Parece- nos
mais apropriada essa reflexdo, ao invés de adotar como “rétulo” diagndstico
genérico nas culturas de exceléncia a expressao neurose de exceléncia - que
consta como alternativa diagnoéstica entre as modalidades de transtorno men-
tal consideradas na Lista Brasileira de Transtornos Mentais Relacionados ao
Trabalho.

A lista de Transtornos Mentais (oficializada) relacionados ao trabalho
traz na descricdo da categoria “Outros transtornos neurdticos especificados
(48.8) a observagdo de que “o grupo inclui transtornos mistos de compor-
tamento, crencas e emogoes que tem uma associacdo estreita com uma de-
terminada cultura.” Essa categoria inclui a neurose profissional, sendo que
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a neurose de exceléncia é apresentada como uma das formas clinicas desta
(MINISTERIO DA SAUDE, 2001).

Passaremos, na sequéncia, a enfocar outros transtornos mentais consi-
derados pela mesma Lista. Nao sera possivel tratar aqui de todos eles. Para
os interessados nos transtornos mentais organicos referidos pela lista, em sua
maioria relacionados com a exposicao a neurotoxicos, sugerimos a leitura do
artigo de Camargo, Caetano ¢ Guimaraes indicado na Bibliografia deste texto
(CAMARGO, CAETANO e GUIMARAES, 2005), além das orienta¢des da
propria lista. Um artigo de Silvia Jardim e Debora Glina, também constante
da bibliografia, traz orientag¢@o diagnostica para o reconhecimento de todas as
patologias listadas.

Episodio Depressivo Relacionado ao Trabalho (F. 32)

Roudinesco afirma que a sociedade atual pode ser caracterizada como
uma sociedade depressiva, considerando que “a depressdo domina a subjeti-
vidade contemporanea.” No ano de 1999 a autora escrevia: “as vésperas do
terceiro milénio, a depressdo tornou-se a epidemia psiquica das sociedades
democraticas, a0 mesmo tempo em que se multiplicam os tratamentos para
oferecer a cada consumidor uma solug@o honrosa” (p.17). Essa depressdo, ex-
plica Roudinesco, ndo ¢ propriamente uma doenga, mas um estado. Torna-se
necessario, assim, distinguir tal estado dos quadros clinicos (individuais) onde
uma acao terap€utica se possa fazer util e é importante a adverténcia da auto-
ra, apoiada em estudo feito por Pierre Juillet, para os riscos da ampliagdo da
definicdo clinica de depressdo - que vem ocorrendo e conduzindo a uma me-
dicaliza¢do da sociedade —pelo uso indiscriminado de produtos psicotropicos
- na tentativa de amenizar um mal-estar que ¢ de natureza, sobretudo, social.

Discernir, em tal contexto, as formas pelas quais o trabalho atua na
génese e evolugdo de episodios depressivos aumenta o desafio diagnostico,
desafio que exige, sempre, um estudo acurado do histérico de vida e trabalho
para que as correlacdes sejam identificadas.

A génese de episodios depressivos em sua vinculagdo ao trabalho se
processa, geralmente, articulada a uma perda importante ou a uma sucessao
de frustracdes verificadas no contexto. As probabilidades de desenvolvimento
de episédio depressivo aumentam na falta de apoio social e auséncia de al-
ternativas concretas para superacdo do ocorrido. A nao obtengdo ou a perda
de reconhecimento gera decepgio e pode, também, desencadear depressio. E
0 que acontece frequentemente com pessoas que defrontam uma das seguin-
tes situagdes: a) trabalhadores que viram suas especialidades serem supera-
das pelo avango tecnoldgico; b) trabalhadores que possuiam especialidades
e que sofreram deslocamento para setores ou cargos onde ndo podiam mais
exercé-las, vivenciando desqualificacdo em suma, autodesvalorizagdo - mes-
mo quando os remanejamentos eram feitos sob o disfarce de uma “moderni-
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zagdo” em que eram incentivados a se tornarem “trabalhadores polivalentes”
(multifuncionais).

Outras ocorréncias que podem favorecer a patogénese do episodio de-
pressivo sao:

-Sentir-se alvo de injustica, desconsideragao ou humilhagao, especial-
mente de forma reiterada e quando nao ha possibilidade de reagir;

- Ser preterido sistematicamente ou em ocasides sucessivas, por ocasiao
das promogdes que ocorrem na empresa ou em eventos nos quais se efetiva
reconhecimento publico dos funcionarios (premiagdes ou outras), percebendo
isto como injustica;

- Ser excluido de eventos significativos promovidos pela empresa ou
pelo grupo de trabalho do qual faz parte;

- Ser prejudicado frequentemente por nao receber informagoes impor-
tantes para seu desempenho ou progressdo funcional;

- Sofrer outras formas de discriminagdo, humilhagao ou isolamento no
ambiente de trabalho.

Evidentemente, varias das possibilidades acima elencadas podem cor-
responder a uma forma de promover intencionalmente o desprestigio, o ani-
quilamento moral e a desestabilizagdo emocional do empregado, dentro dos
aspectos que atualmente identificam o assédio moral. Margarida Barreto, em
tese de doutorado, identificou a correlagdo entre a reestruturagao produtiva e a
expansdo do assédio moral, bem como da repercussdo deste no surgimento de
quadros depressivos (HIRIGOYEN, 1998; BARRETO, 2005).

Em conflitos gerados na competicdo pelos cargos que restaram nas
empresas que foram reestruturadas, foram rompidos lagos de confianca que
uniam antigos companheiros de trabalho, provocando prejuizos e decepgdes
dolorosas aos preteridos - ou “perdedores” na linguagem adotada em alguns
ambientes onde a retérica é a da guerra pela sobrevivéncia.

Por outro lado, tem sido observado que, em sequéncia a demissdes
macicas que foram realizadas na reestruturacdo de muitas empresas, o corte
também feriu psiquicamente os funcionarios remanescentes, ao romper brus-
camente parcerias e solidariedades estabelecidas ao longo de muito tempo de
convivio (ATHAYDE, 1997).

No atendimento de trabalhadores atingidos por depressao, os relatos dos
mesmos identificam, muitas vezes, que estes pacientes passaram por situagdes
de humilhag¢do no trabalho. Foi o que observou Barreto em um amplo estudo
sobre trabalhadores de indistrias quimicas, realizado em S@o Paulo (BAR-
RETO, 2000). Este estudo evidenciou uma degradagio dos relacionamentos
interpessoais que feriu a dignidade dos atingidos e acarretou profundas feridas
a identidade. Determinadas praticas de avaliacdo podem assumir conotagao
de humilha¢?o, ao também atacar a dignidade dos avaliados. Outras vezes, a
humilhagao se processa na ocasido em que ocorre a apresentacao publica dos
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resultados das avaliagdes de que os funcionarios foram alvo. Existem relatos,
denunciados inclusive pela imprensa, de empresas que adotam a pratica de
ridicularizar publicamente, de modo sistematico, os profissionais de vendas
que ndo obtiveram bons resultados.

No amplo leque de circunstancias em que a depressao brota de situagdes
de trabalho degradadas, assume enorme propor¢ao na atualidade a problema-
tica dos trabalhadores que atuam no setor informal. Uma vez que constitui
aproximadamente um ter¢o da PEA (populacdo economicamente ativa), essa
questdo ndo pode ser relegada a segundo plano e demanda, além de maiores
estudos, medidas urgentes de enfrentamento. A desprotecao previdencidria
e a auséncia de vinculo contratual coexistem, para muitos destes trabalha-
dores, com condigdes onde o ambiente ¢ a organizagdo do trabalho os ex-
pdem a maiores riscos fisicos e mentais. Vivendo em inseguranca permanente,
acumulando desgastes e vivendo a incerteza quanto ao futuro, muitos destes
trabalhadores mergulham no desalento e desenvolvem quadros depressivos
diretamente derivados dessas situagdes de precariedade. Aqui, mais uma vez,
os episodios em que sobrevém humilhagdes se fazem sentir com frequéncia.

Sintomas: O episodio depressivo pode se apresentar num quadro agu-
do ou ja cronificado. As manifestagdes predominantes numa depressao sio,
em geral, o humor triste, o desanimo, as vivéncias de perda, sentimentos de
fracasso, dificuldade de visualizar perspectivas positivas, tendéncia a se au-
toculpabilizar, pensamentos sombrios. Ocorrem, ainda, lentificagdo do pensa-
mento ¢ dos desempenhos, dificuldade para concentrar atengao, perturbagdes
do sono (frequentemente insonia no final do periodo noturno, mas, em alguns
casos, também sonoléncia diurna), dificuldades de tomar iniciativa. Ideias ne-
gativas ocupam o pensamento, as vezes perpassam pensamentos de morte. A
fadiga mental advém com facilidade diante do prolongamento das atividades.
Diante das exigéncias do trabalho, o individuo se sente muitas vezes fragil e
incapacitado, mesmo em situa¢des nas quais sua formagao e experiéncia pro-
fissionais lhe permitiriam sair-se bem - se ndo houvesse a depressdo. Nestas
circunstancias, as pressdes organizacionais - ou a pressdo pessoal exercida
pela chefia, ou mesmo por colegas de equipe - poderdo aumentar a angustia e
agravar a depressdo. Este agravamento sera tanto maior quanto mais presente
estiver a ameaga de perda da fungo, ou do lugar que o individuo ocupa na
hierarquia e, pior ainda, a ameaga de perder o emprego.

No contexto contemporaneo, as vivéncias de desesperancga sdo intensi-
ficadas com base no conhecimento de uma realidade na qual as alternativas de
um novo emprego foram consideravelmente reduzidas - o que desalenta mais
ainda quem ja se encontra deprimido. Acrescente-se que a falta de perspecti-
vas ¢ ainda mais desanimadora para aqueles trabalhadores que se aproximam
dos 40 anos ou que ja ultrapassaram esta idade - conforme demonstram os
estudos e as estatisticas sobre desemprego e mercado de trabalho. E os traba-




. 223

lhadores sabem disso (SELIGMANN-SILVA, 1997).

Estudos epidemiologicos referentes a depressao associada ao trabalho,
embora ja tenham evidenciado elevada prevaléncia deste agravo mental em
muitas categorias profissionais (JARDIM e GLINA, 2000), merecem ser ex-
pandidos.

Patologias que se transformam ou que se associam:

Deve ser lembrado, ainda, que uma depressao pode desenvolver-se em
sequéncia a um acidente de trabalho, ou associar-se a uma doenga profissio-
nal, ou relacionada ao trabalho ou, ainda, a outras patologias de longa evolu-
¢do. BORGES (2000), em caixas de estabelecimentos bancarios, verificou que
as LER/DORT podem evoluir intimamente imbricadas a sintomas depressivos
e prejuizos da sociabilidade. Principalmente diante de sequelas de um aci-
dente ou do prolongamento de uma doenga, o temor de quebra da trajetoria
de desenvolvimento pessoal e profissional bem como o medo de desemprego
é vivenciado com angistia e impoténcia. E, por exemplo, o que tem sido evi-
denciado no acompanhamento de numerosos pacientes de LER/DORT.

A depressdo pode ainda vir a se caracterizar associando-se ao desenvol-
vimento de outros transtornos mentais relacionados ao trabalho: Destacamos
trés situagoes:

1. No transtorno organico de personalidade relacionado ao trabalho -
em que existem agentes quimicos no ambiente de trabalho que agridem as
estruturas do sistema nervoso e que, entre outras manifestacdes, determinam
também sintomas depressivos. Exemplos, entre outras, so as seguintes subs-
tancias ou seus compostos toxicos: mercurio, chumbo, manganés, solventes
aromaticos toxicos, solventes orgénicos toxicos (JARDIM e GLINA, 2000).
Na progressdo da patologia ocasionada pelos danos organicos e funcionais
provocados pela agdo neurotoxica dessas substancias, podem surgir manifes-
tagdes depressivas, a partir do sofrimento psiquico advindo da percepgao do
agravamento dos efeitos da intoxicacdo. Agressoes provenientes do trabalho
ferem, assim, duplamente, atingindo o trabalhador no plano organico e no
plano subjetivo;

2. Em pessoas com diagndstico de esgotamento profissional - burn-out
ao longo da evolugdo, a sintomatologia pode configurar aos poucos a carac-
terizagdo de um quadro de depressdo cronica, conforme muitas observagoes
clinicas;

3. Do mesmo modo, na evolucao do estresse pos-traumdtico relaciona-
do ao trabalho pode vir a inscrever-se um quadro de depressdo.

Cabe ainda mencionar um achado frequentissimo nos servigos de aten-
¢do psiquiatrica: trata-se da depressdo mascarada pelos quadros clinicos de
alcoolismo. O que se revela, a primeira vista, ¢ a sintomatologia do alcoolismo
e s6 uma abordagem mais aprofundada e prolongada permitira ao médico ou
psicologo identificar que a busca da bebida alcodlica — que levou posterior-
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mente a dependéncia alcoolica — foi, em verdade, a busca de um meio de
anestesiar o sofrimento ligado a uma depressdo relacionada ao trabalho (ou
a outro tipo de depressdo). Podera ser caracterizado, entdo, muitas vezes,
um diagnoéstico associado: depressdo e alcoolismo relacionados ao trabalho.
Psicopatologia de confluéncias, onde o uso de bebida termina por agravar os
sentimentos de culpa, aprofundando o quadro depressivo, levando a vivéncias
insuportaveis que irdo incrementar a procura da bebida. Poderemos ver mais
a repeito no proximo topico.

A prevengdo, tanto quanto o tratamento, da depressdo relacionada ao
trabalho exige que, dentro das empresas e de outros contextos de trabalho, se
assuma desvelar e modificar as condicionantes organizacionais responsaveis
pela escalada de episodios depressivos que procuramos resumidamente iden-
tificar neste topico.

Alcoolismo Crénico Relacionado ao Trabalho - F10-2

A dependéncia de bebidas alcodlicas ¢ problematica de alta complexida-
de, sendo explicada pela interagdo de fatores biologicos, psicologicos e sociais.
Os processos psicossociais assumem importancia decisiva nesta questao.

Para contextualizar este topico parece-nos apropriado o seguinte trecho

extraido do livro ja citado de Elizabeth Roudinesco (2000). Diz a autora:
“Todos os estudos sociologicos mostram (...) que a socieda-
de depressiva tende a romper a esséncia da vida humana.
Entre o medo da desordem e a valoriza¢do de uma compe-
titividade baseada unicamente no sucesso material, muitos
sdo os sujeitos que preferem entregar-se voluntariamente a
substancias quimicas a falar de seus sofrimentos intimos”

(p- 30).

Neste texto, Roudinesco esta apontando para o uso generalizado de psi-
cotrdpicos na sociedade depressiva, mas o que diz se aplica também ao indi-
viduo oprimido pelo aprisionamento em uma situacdo de trabalho na qual se
sente impotente (e solitario) para modificar, e que recorre a bebida alcoolica
para anestesiar o sofrimento, “esquecé-lo”, vivenciar uma sensagao prazerosa
e/ou conseguir uma distensdo, um relaxamento (pela agdo ansiolitica do al-
cool). O alcool possui propriedades farmacoldgicas relaxantes, “calmantes”,
anestesiantes, euforizantes, desinibidoras e estimulantes e ¢ capaz de propor-
cionar um bem-estar que, embora passageiro, constitui a grande atracdo que
leva milhoes de individuos a sua utilizacao.

As bebidas alcodlicas também podem funcionar como indutoras do
sono, o que faz com que muitas vezes sejam procuradas para ajudar a conciliar
o sono em portadores de insdnia — inclusive das insonias vinculadas as inquie-
tagdes do trabalho, o que pode tornar-se um habito. Nestes casos, ndo ¢ raro
que se estabelega o percurso que pode levar do habito a dependéncia alcodlica.
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O alcoolismo cronico ¢ considerado como uma sindrome de dependén-
cia - dependéncia que ¢ psicologica e, a0 mesmo tempo fisica - o que significa
que, quando o individuo cessa de incorporar a substancia, surgem o mal-estar
e os sintomas decorrentes da perturbagao na fisiologia (funcionamento do or-
ganismo).

O desenvolvimento do processo morbido caracterizado pelo estabeleci-
mento da dependéncia possui ingredientes bioldgicos, psicologicos e sociais,
ndo obstante a complexidade deste processo, tornou-se indiscutivel a impor-
tancia das condicionantes sociais que conduzem ao habito alcodlico e a depen-
déncia alcoolica. Os aspectos atinentes ao trabalho vém merecendo crescente
destaque neste conjunto.

Carvalho (2003) reportando-se ao Brasil, afirma que o alcoolismo com-
promete 20% da nossa forca de trabalho (p. 1854 ).

Na pratica, os pacientes dependentes de bebidas alcoolicas nao procu-
ram os servicos de Satide do Trabalhador e sim, afluem a servigos de Aten-
¢do Psiquiatrica em fases mais avancgadas da dependéncia. Em crises de agu-
dizagdo do alcoolismo, sdo levados a servigos de emergéncia como Prontos
Socorros. A explicacdo da nao procura de servigos de Saude do Trabalhador
pelos dependentes pode ser a fortissima defesa psicologica de negacdo da de-
pendéncia, presente de forma generalizada nestes casos. Desta forma, a carac-
terizacdo de uma relacdo entre a dependéncia alcodlica e o trabalho, quando
existe, tende a ser obscurecida pelo modo que se faz a utilizagdo da rede dos
servicos de saude. Pois no atendimento de emergéncia em geral a anamnese €
sumaria e nao identifica os aspectos laborais. No contexto brasileiro pode ser
acrescentado também que os conhecimentos de Psicopatologia do Trabalho,
de modo geral, ainda passam longe da formacao daqueles que atuam em ser-
vicos psiquiatricos e de atendimento emergencial.

A experiéncia dos que fazem atendimento a portadores de alcoolismo
indica que a pratica do uso reiterado de bebida alcodlica ¢ causa de demissao
em grande parte das empresas, sem que seja analisada a relagdo do alcoolismo
com o contexto do trabalho. Na situagdo de desemprego, costuma agravar-se
o0 alcoolismo, ocorrendo muitas vezes a ruptura de lagos familiares, o que leva
os atingidos a marginalidade. Nos anos 70, seu destino era um rodizio pelos
hospitais psiquiatricos. Atualmente, sdo encaminhados principalmente a rede
de cerca de 400 Centros do SUS (Sistema Unico de Satide) que sdo especial-
mente voltados a questdes de alcoolismo e uso de drogas. Nao dispomos de
informacdes sobre a formagao dos profissionais atuantes nestes centros em
Psicopatologia no Trabalho, nem as conexdes interinstitucionais destes ser-
vigos com aqueles que se dedicam a Vigilancia e atendimento em Satde do
Trabalhador.

O alcoolismo ¢ o agravo mental que apresenta a 2* maior magnitude
nas estatisticas mundiais de morbidade psiquiatrica (o primeiro lugar é ocu-
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pado pelas depressdes). No Brasil, a estimativa € da existéncia de 12 milhdes
de adultos em situagdes de dependéncia do alcool, segundo publicacdo da
FAPESP (setembro de 20006), na qual se chama atencdo para uma nova preo-
cupacdo: o mascaramento da embriaguez alcoolica pelo uso concomitante de
bebidas energéticas — que aumentam a euforia e a desinibicdo. A dependéncia
e 0 abuso de bebidas alcodlicas se apresentam com relevancia na problematica
mais geral da violéncia e na questdo mais especifica dos acidentes de transito.

Torna-se extremamente dificil isolar, dos contextos de trabalho, as con-
dicionantes socioculturais que, a partir do entorno mais amplo, fortalecem a
expansao do uso de bebidas alcoolicas. Por exemplo, a propaganda de bebi-
das alcodlicas, carregada de apelos sedutores. Refor¢ada pela midia, a crenca
na associagdo entre bebida, virilidade e coragem ¢é, as vezes, utilizada para
tentar neutralizar sensagoes de desalento ¢ fracasso. Lembramos, também,
que nossa cultura ainda esta impregnada pelo sentido milenar atribuido as
bebidas alcodlicas como elemento de confraternizagdo. Os exemplos sdao nu-
merosos. No espago desta exposicao ¢ impossivel nos estendermos mais a res-
peito de tantos aspectos socioculturais relevantes que, indiretamente, também
influem na problematica do alcoolismo relacionado ao trabalho. Os mesmos
contribuem para acentuagdo do habito e para o enfraquecimento dos esforgos
de autocontrole.

Ao pensar nas condicionantes da nossa €poca nao podemos deixar de
ressaltar, entretanto, a vinculag@o entre alcoolismo e a violéncia presente na
realidade social e comprovada por numerosos estudos epidemiologicos que
correlacionam homicidios e outros crimes ao consumo de bebidas alcodlicas.
Mas, assim como o alcoolismo pode levar a decorréncias violentas, a ingestao
de bebidas pode ser também expressdo de violéncia - violéncia autodestrutiva,
do individuo contra si mesmo ou violéncia indireta contra outros. E somente
no nivel individual, por meio de estudos de casos, que estas dinamicas da vio-
léncia tém sido identificadas e analisadas.

Lesoes e mortes provocadas por colisdes, atropelamentos e outros aci-
dentes com veiculos automotores tém sido analisados quanto a impressionante
relevancia que o consumo de bebidas alcodlicas concorre para os mesmos. Em
estudo publicado por Vilma Leyton e colaboradores, sdo relatados os acha-
dos de alcolemia verificados em 2360 vitimas fatais de acidentes de transito
(colisdes e atropelamentos), constatando presenga de alcool etilico em quase
metade (47%) das vitimas mediante os exames realizados no Nucleo de Toxi-
cologia Forense do Instituto de Medicina Legal (IML) de S. Paulo (LEYTON
et al., 1999).

O estudo das situagdes de trabalho de motoristas profissionais em sua
relagdo com a dindmica causal da dependéncia do alcool ainda € incipiente em
nosso pais. Da mesma forma, o estudo de acidentes de trabalho em sua relagéo
com alcoolismo mereceria ser pesquisado no Brasil. Ja existem pesquisas a
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respeito, no contexto latino-americano, como a de Trucco realizada no Chile
(TRUCCO et al., 1998). Lacerda (2000) chama a atengdo para o fato de que
muitos acidentes de trajeto, relacionados ao uso de alcool, sdo em verdade,
acidentes de trabalho. O mesmo autor apresenta uma revisao de estudos re-
alizados basicamente nos Estados Unidos, onde foram tragadas correlagoes
entre acidentes de trabalho e uso de bebidas alcoodlicas, com o envolvimento
do alcool em 25% de todos os acidentes de trabalho e 16% dos acidentes fatais.

Estudos epidemioldgicos tém revelado importante prevaléncia de al-
coolismo em determinadas ocupagdes e situacdes de trabalho. Pesquisas
qualitativas analisaram a dinimica psicossocial que explica tais achados. E
possivel tentar categorizar essas verificagdes, mas convém assinalar que as
varias situagdes que apontaremos constituem terreno fértil, ndo apenas para o
alcoolismo, frequente em todas elas, mas, de modo mais amplo, para o soffi-
mento mental, que podera se desdobrar em diferentes formas de adoecimento.
Apenas no primeiro grupo de situagdes, que iremos apresentar em seguida, o
alcoolismo tem se mostrado como o transtorno mental mais caracteristico:!

a) Situagoes em que se realizam atividades socialmente desprestigiadas
por envolverem atos ou materiais considerados desagradaveis ou repugnan-
tes. Exemplos: o trabalho dos coveiros em cemitérios; atividades em esgotos,
com lixo e dejetos em geral. Inclui-se, nesta categoria, também o trabalho de
apreensao e sacrificio de c@es. Nestas situagdes as pessoas costumam ser de
fato discriminadas e passam a sentir-se “confundidas” e identificadas como
componentes do “trabalho sujo”. Um mecanismo possivel € que a autodesva-
lorizagdo conduza a autoagressao por meio do alcool. Nas entrevistas efetiva-
das em estudos qualitativos, outras explicagdes tém sido encontradas, mas um
agravante concreto tem sido a falta de perspectivas — quanto a capacitacao e
desenvolvimento profissional. O alcool aparece como forma de “anestesiar” o
mal-estar e o sentimento de repugnancia. Outro fator que aumenta o risco € o
tratamento desrespeitoso e humilhante que estes trabalhadores recebem, mui-
tas vezes, de suas chefias, suscitando dor e raiva que a bebida devera “acal-
mar”. Em outros individuos, de modo mais complexo, a bebida servira a au-
toagressdo, canalizando contra si proprio a raiva que nao pode ser direcionada
para o autor da ofensa - porque € necessario preservar o emprego.

b) Situacoes em que a tensdo gerada é constante e elevada

Englobam varios tipos de atividades tensidgenas:

- trabalho perigoso: o perigo pode estar associado a condi¢des em que
ha elevado risco de acidente, por condigdes inseguras, ritmos excessivos ¢
desprotegdo. Recorrer a bebida alcodlica, para estes trabalhadores, seria um

"Extraimos esta classificagdo do capitulo “Psicopatologia e Saude Mental no Trabalho”, de nossa autoria,
que faz parte do livro “Patologia do Trabalho, organizado por René Mendes, na edi¢do atualizada e amplia-
da de 2003 (Editora Atheneu)
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recurso para nao pensar no perigo, esquecé-lo no intervalo entre as jornadas
de trabalho - pois € preciso reencarar o perigo no dia seguinte. Isso ocorre
numa pratica que muitas vezes ¢ realizada coletivamente, como bem estudou
Dejours em operarios da construgdo civil (DEJOURS, 1990).

- Trabalho intensivo sob altas exigéncias de desempenho e rapidez.

- Trabalho que exige autocontrole emocional intenso e continuado.

- Trabalho repetitivo, monotono, que gera tédio e insatisfagao.

- Trabalho em situagdes de isolamento. Caso em que se situam vigias
que zelam pela seguranga de empresas ou residéncias. Também condutores
que viajam por longos periodos, em cabines isoladas, seja em trens ou em
outros tipos de transporte. Tivemos ocasido de estudar o problema no sistema
ferroviario de Sdo Paulo.

- Atividades que envolvem afastamento prolongado do lar. Como
exemplo, temos os trabalhadores de plataformas submarinas e aqueles cujas
atividades envolvem viagens continuadas, como acontece com marinheiros e
viajantes comerciais.

Deve ser enfatizada a importancia dos estudos epidemiologicos, que
poderdo oferecer base importante, sempre que a prevaléncia do agravo seja
indicativa, para estabelecer a relacdo entre a situag@o de trabalho e o alcoolis-
mo cronico. Pois, se em determinada unidade de uma empresa existem, por
exemplo, porcentuais significativos de empregados em afastamento por alcoo-
lismo e/ou por patologias derivadas do mesmo - neuropatias, cirrose hepatica,
gastrite alcodlica, entre outras - essa constatagdo, juntamente com os achados
clinicos e o histdrico ocupacional compativeis, respaldara o diagnodstico de
alcoolismo crénico relacionado ao trabalho.

Nao nos deteremos na exposicao do quadro clinico, limitando-nos a
lembrar que o que o caracteriza ¢ a perda do controle em relagdo a ingestao de
bebidas alcodlicas e, que esta perda, pode apresentar-se de forma continuada
ou em episddios perioddicos que se sucedem no tempo. No capitulo que trata
dos Transtornos Mentais ¢ do Comportamento relacionados ao Trabalho, o
Manual de Procedimentos para “Doengas relacionadas ao Trabalho” (Minis-
tério da Satde, 2001) detalha com clareza os critérios diagnosticos, podendo
ser destacada a importancia de identificar no trabalhador examinado um forte
desejo ou compulsao de consumir dlcool em situagoes de forte tensdo presen-
te ou gerada pelo trabalho. Outras manifestagoes sao elencadas, sendo uma
delas a que diz respeito aos sintomas de abstinéncia (sindrome de abstinén-
cia) - tipicos e que aparecem na diminuicdo ou interrup¢ao do uso da bebida.
Ressaltamos a seguinte diretriz presente no Manual: As manifestagoes devem
ocorrer juntas, de forma repetida durante periodo de 12 meses, devendo ser
explicitada a relagdo da ocorréncia com a situagdo de trabalho (p.176).

Reiteramos a frequéncia com que, na historia clinica, podera ser iden-
tificada uma depressao prévia a instalacao do alcoolismo e que, muitas vezes,
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jé estava relacionada com a situac@o de trabalho. A irritabilidade e outras alte-
racdes do humor geralmente levam a dificuldades e conflitos nas relagdes in-
terpessoais, tanto no ambiente de trabalho, quanto na vida familiar e em outros
espagos sociais. O portador de alcoolismo em geral diminui seu desempenho
no trabalho e sofre ao sentir que perde credibilidade, que ndo se confia mais
nele. Muitas vezes € concretamente discriminado e acaba sendo demitido por
“justa causa”, sem ter oportunidade nem de ver reconhecida a relagdo entre
sua doenga e a situagdo de trabalho, nem a de receber o apoio e orientacao
necessarios a recuperacao de sua saude. Em muitas circunstancias, estas pes-
soas sdo submetidas a pressoes que as fazem assinar acordos pelos quais sdo
rompidos seus contratos de trabalho.

O diagnostico de alcoolismo, para muitos, ainda tem o sentido de um
rétulo ultrajante. Por isto e, também, para ndo se sentir pressionado a deixar
algo que passou a ser sentido como essencial e imprescindivel — a bebida — ¢
que aqueles que desenvolveram a adicdo as bebidas alcoolicas desenvolvem
tao intensas formas de negacdo. Negam a dependéncia e a necessidade de aju-
da para enfrentd-la. Vivenciam uma profunda ferida no amor proprio (ferida
narcisica), a dor e a raiva pelas humilhacdes e, muitas vezes, também fortis-
simos sentimento de vergonha e tristeza. A dindmica em que sdo mobilizados
estes conteudos cresce concomitantemente a incompreensao de seus compor-
tamentos pelos demais, no ambiente de trabalho e nos demais ambientes de
sua vida cotidiana. Em muitos casos sobrevém a separa¢do da familia e o
isolamento social. A exacerbacdo do consumo alcoolico pode conduzir, nestas
circunstancias, ao agravamento do quadro mental ou, ao coma alcoolico. A
psicose alcodlica e o delirium tremens sao alguns dos agravos que poderao se
apresentar.

Sindrome do Esgotamento Profissional (burn-out) — 273-0

A expressao inglesa burn-out corresponde a “queimado até o final” e
foi traduzida para o portugués como “estar acabado”, na versdo brasileira da
CID-10. Esta ¢ a denominagdo de um quadro clinico que também foi chama-
do Sindrome do Esgotamento Profissional e que recebe o codigo Z73-0 na
Classificacdo oficial. Consideramos pejorativa a designagdo “estar acabado”,
por isso utilizamos, aqui, as denominagdes “sindrome de esgotamento profis-
sional” e por ja haver se tornado corrente na area “psi”’- o termo “burn-out”.

Herbert Freudenberger, em seu livro Burn- out, publicado em 1980, as-

socia a sindrome a seguinte representagao:
um incéndio devastador, um “incéndio interno” (subjetivo)
que reduz a cinzas a energia, as expectativas e a autoima-
gem de alguém que, antes, estava profundamente envolvido
em seu trabalho.
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Baseando-se em um grande niimero de estudos de caso, Freudenberger
identificou que especialmente dois tipos de pessoas estdo expostas ao “apa-
g30 interno” consubstanciado no “burn-out”: 1) individuos particularmente
dindmicos e propensos a assumir papéis de lideranga ou de grande responsa-
bilidade; 2) idealistas que colocam grande empenho em alcangar metas fre-
quentemente impossiveis de serem atingidas.

Foram realizados numerosos estudos sobre burn-out, tanto em abor-
dagens epidemiologicas, na Europa, nos Estados Unidos, no Canada e, mais
recentemente, na América Latina - quanto em pesquisas qualitativas. Estes es-
tudos tém analisado profissionais dos setores de educagdo e saude. Os profis-
sionais que desenvolvem o burn-out sdo, em sua maioria, aqueles que prestam
servigos a outras pessoas, especialmente os denominados cuidadores, isto &,
aqueles que cuidam de outras pessoas. Tem sido constatada alta frequéncia da
sindrome em professores/as, enfermeiras/os, médicos/as e assistentes sociais
em diferentes paises. Freudenberger também estudou casos de executivos.

Atualmente, nas empresas, vem sendo observado nimero crescente de
casos da sindrome, a partir da incrementacao das grandes mudangas organi-
zacionais que acompanham a reestruturagdo produtiva. Ela tem incidido em
gerentes de varios niveis da administragdo e em outros executivos. Nestas
mudangas, as pressoes sofridas continuadamente para que os individuos atin-
jam metas cada vez mais avangadas, adquirem carater extenuante, podendo
levar ao esgotamento profissional. (NARDI, 2006; JARDIM e GLINA, 2000).
Verifica-se, nestes casos de reestruturac¢do, tanto nas areas administrativas
quanto de produgdo, a importancia assumida pelo sentimento de perda de algo
que o individuo se sente impossibilitado de reconstituir. No contexto contem-
poraneo as perdas tornam-se especialmente impactantes quando remetem para
a dificuldade de encontrar alternativas, seja dentro do contexto de trabalho que
foi transformado de modo a ndo haver retorno a uma situagao anterior (“mi-
nha fun¢@o desapareceu”, “meu antigo setor foi extinto”, “desfizeram a minha
equipe”), seja fora da organizacao, pelo estreitamento do mercado de trabalho.

Existem dois tipos principais de perda quando se “encolhe” a estru-
tura de uma empresa. O primeiro ¢ a perda de uma funcdo, de uma atividade
na qual o individuo havia desenvolvido experiéncia e, muitas vezes, inves-
tido criatividade, atividade que era fonte de orgulho profissional e alicerce
de identidade. Resulta em inseguranca diante dos deslocamentos de cargo e
mudanga de fungdo. O segundo tipo de perda corresponde a perda afetiva, dos
relacionamentos interpessoais e da relacao solidaria que existia dentro de um
coletivo que foi extinto. (Ja falamos a respeito no topico referente aos episo-
dios depressivos).

O gquadro clinico da sindrome de esgotamento profissional apresenta
como manifestacdo central uma exaustdo que eclode de modo aparentemente
brusco, sob forma de uma crise. Freudenberger descreve uma fase prévia a
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irrupcao do “incéndio aniquilador”, na qual se instala uma sensacao de tédio
que substitui o habitual entusiasmo pelo trabalho, aparecendo também irri-
tabilidade e mau humor. O fendmeno central da vivéncia de esgotamento e
exaustdo ¢ acompanhado por uma segunda manifestagdo caracteristica desta
sindrome: uma aguda reagdo emocional negativa, de rejeicao, ao que antes, no
trabalho, era objeto de dedicag@o e cuidado. Professoras ndo suportam mais
ver os alunos diante de si; enfermeiras referem ndo aguentar mais a proximi-
dade dos doentes de quem cuidavam, médicos sentem igualmente esta subita
rejei¢do pelos clientes, da mesma forma que assistentes sociais sentem neces-
sidade de se afastar das pessoas que esperam atendimento. Instala-se o desin-
teresse pelo trabalho, tudo o que anteriormente “movia a alma” passa a ser
indiferente ou irritante, sobrevém dificuldade de concentragdo nas atividades e
queda do desempenho - terceira manifestagdo caracteristica. O individuo per-
cebe com inquietacdo e desanimo esta queda, ao mesmo tempo em que diminui
seu envolvimento pessoal no trabalho. Uma tonalidade depressiva caracteriza
o humor, ha perda de disposig¢ao, dificuldade para levantar, alteracdes do sono,
um conjunto de manifesta¢cdes que costuma exigir um diagnostico diferencial
das depressdes. Em alguns casos, a ansiedade pode ser mais evidente que a
depressao - que se mantém submersa. (FREUDENBERGER, 1980). A insensi-
bilidade, que emerge no que foi identificado como um fenémeno de desperso-
nalizag@o por Maslach (1982) transforma e endurece o relacionamento dos cui-
dadores com as pessoas que recebem seus servicos. Maslach tem desenvolvido
muitas pesquisas sobre burn out adotando como referencial a teoria do estresse,
ao passo que Freudenberger € um psicanalista.

Freudenberger (1980) constatou que o esgotamento profissional atinge
pessoas que se dedicavam intensamente a seu trabalho. Nas atividades volta-
das para formacdo e desenvolvimento humano (educadores), bem como na
prestacdo de cuidados de saude e proteg@o social em geral, essas pessoas ti-
nham, muitas vezes, uma historia pessoal que evidenciava que se atribuiam
uma verdadeira missdo e que mantinham expectativas grandiosas quanto ao
que almejavam realizar e ao reconhecimento que esperavam merecer. Deve-
mos acrescentar que nestas profissdes sempre existiu, em geral, uma consci-
éncia sobre o sentido social e humano de suas atividades, sentido este que € de
natureza €tica. Saude e educacdo constituiam valores intrinsecos que davam
sentido a seu trabalho, respectivamente para profissionais de saude e para pro-
fessores. Assistentes sociais formaram sua identidade profissional fundamen-
tados na concepgao de que protegdo social era um direito vinculado a ideia de
justica social, e profundamente integrado a propria ideia da justiga como valor
maior, ao qual deveria estar direcionado seu trabalho.

Dentro desta perspectiva, podemos entender o esvaziamento subjetivo
vivenciado no “burn-out” que agora se dissemina no interior das redes institu-
cionais em que atuam estes profissionais, considerando que surgiram ameagas
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e ataques a preservacao do sentido de seu trabalho. Estes constrangimentos
estdo embutidos em reformulagdes organizacionais acopladas ou ndao a intro-
ducdo de novos recursos técnicos. (Mas, um alerta: ndo culpemos as novas
tecnologias, o que importa sdo as decisdes quanto aos modos como elas sdo
inseridas no processo de trabalho).

Este ataque ao sentido do trabalho se deu, também, pela imposigao de
métodos e metas que se opdem, ou sdo estranhos, a dimensdo €tica que era
inerente a esses tipos de trabalho e explica, assim, a disseminagdo atual do
esgotamento profissional nas categorias mencionadas. A imposi¢ao de pres-
soes de tempo e as exigéncias de produtividade prejudicam a qualidade do
contato interpessoal com os pacientes na area de saude e a propria realizagao
dos procedimentos diagnosticos de uma consulta médica. A burocratizagao
do trabalho das enfermeiras e o volume de registros computadorizados que
tém que operacionalizar impedem que desenvolvam aspectos essenciais de
sua profissdo, na prestacdo de atengdo direta aos pacientes.

Divisamos, assim, a questdo da agressio ao sentido do trabalho, no cer-
ne da diferenca entre o que foi encontrado por Freudenberger nos anos 70 e o
que se verifica na atualidade, quanto ao que desencadeia o processo subjetivo
do “burn-out” em professores e cuidadores. O esvaziamento que foi descrito
por Freudenberger ¢ preponderantemente o do profissional que se dedicava ao
trabalho como a uma causa, encontra incompreensao ou outras dificuldades,
continua a esforcar-se, até que advenha, dolorosamente, a percepcdo de que
estd “dando murro em ponta de faca” — momento em que ocorre a exaustao
e sobrevém a sensa¢do de saturacdo e fracasso, abrindo dolorosa ferida no
amor-proprio (ferida narcisica). A crise ocorre, na atualidade, diante do des-
moronamento, ndo apenas de uma visao idealizada de si mesmo e de uma mis-
sdo (como dizia Freudenberger ), mas agora, também diante da percepcao de
que foi abalado o carater ético que dava sentido as atividades de educacdo,
saude e assisténcia social. Uma observagdo relevante que tem sido feita é a de
que o “burn - out” ocorre, principalmente, quando o profissional ndo encontra
apoio social para resistir contra pressoes que burocratizam, tecnificam artifi-
cialmente e esvaziam o sentido de suas atividades. O apoio preventivamente
valioso pode ser o constituido no ambiente de trabalho, mas, também sio sig-
nificativos os espacos exteriores nos quais o trabalho e o sofrimento possam
ser discutidos e repensados - desenvolvendo-se agdes solidarias.

Existem diversas pesquisas sobre satde mental dos professores no Bra-
sil. Assinalamos uma acurada analise de repercussdes na satde relacionadas
a uma reforma administrativa que imp0s diretrizes neoliberais a organizagao
do trabalho e aos contetidos do ensino, na rede publica da cidade de Vito-
ria. Esse estudo foi realizado por Maria Elizabeth Barros (2001) e, entre ou-
tras expressoes de sofrimento mental, a autora encontrou, nos depoimentos
destes professores, a percepcao de um “esgotamento fisico e mental” que os
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professores relacionavam as mudangas administrativas que haviam sido im-
plantadas. Tal “esgotamento”, ao lado de outros sintomas, havia feito com
que varios professores tivessem se afastado da atividade docente em licenga
médica (BARROS, 2001). As manifestacdes de desgaste mental que Mary
Yale Neves identificou em professoras da cidade de Jodo Pessoa assumiram
igualmente configuragdes “que as aproximavam da sindrome patologica do
Burnout.” (p.159) (NEVES, 2000). E interessante salientar que tanto Barros
como Neves constataram a importancia que a sublimacao e a criagdo de um
espago coletivo de discussdo assumiram entre as professoras da rede publica
de ambas as cidades, na resisténcia e superacdo do carater patogénico do so-
frimento mental.

Nao encontramos estudos publicados no Brasil sobre esgotamento pro-
fissional em outra area na qual a Etica é, a0 mesmo tempo, principio e subs-
tdncia, pois, a promocao da Justica configura o objetivo primordial: o sistema
Judiciario e o Ministério Publico.

Finalizando este topico, para aplica¢@o da questdo do “burn-out™ en-
tre executivos, desejamos salientar, ainda, um aspecto: Freudenberger (1980)
via uma outra caracteristica psicologica articulada ao elevado nivel de auto-
-exigéncia de desempenho. E algo que também vale a pena comentar no seu
aspecto contemporaneo. Trata-se do esfor¢o destas pessoas em identificar-se
a um modelo ideal de profissional do campo a que pertence. Sabemos que,
correspondendo a esse anseio por um modelo, mitos foram construidos em
muitas organizagdes. Estimulos evidentes ou subliminares sdo direcionados
para acender a identificacdo com um modelo que, ndo raro, ¢ uma figura mi-
tica no historico da propria empresa, as vezes seu proprio fundador. No Bra-
sil, tornou-se classico o caso da organizagdo Bradesco e da mitica figura do
dirigente-her6i que serviu de modelo de identificagdo a milhares de funciona-
rios durante varias décadas - caso este que foi magnificamente analisado por
Segnini no livro 4 Liturgia do poder (SEGNINI, 1988).

Na cena contemporanea, o discurso empresarial, em consonancia com
os meios de comunicacdo, veicula, colado ao ideal e a meta de exceléncia, a
imagem de um colaborador autdnomo, hiper-responsavel e perfeito. O ideal
de perfeigdo é o novo modelo e traz em si a visdo de uma saude e disposicao
inesgotaveis. A imagem ¢ impregnada de onipoténcia. O empregado — ou
colaborador, no novo discurso empresarial - recebe a imposi¢ao — 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, ¢ abstraido o ser hu-
mano que tem um corpo ¢ uma fisiologia, afetos e vinculos sociais, limites e
necessidades proprios (GAULEJAC, 1987). Existe apenas o “produtor incan-
savel”. No ideal de perfei¢o fica implicita a ideia de satide perfeita (SFEZ,
1996: SELIGMANN-SILVA, 2001). A persisténcia continuada em correspon-
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der ao modelo assim interiorizado, negando o proprio desgaste, encontra, apos
certo tempo, seu limite, desembocando na crise de “burn-out”.

O grande nimero de estudos existentes a respeito do burn-out parece
evidenciar a magnitude que o problema vem assumindo. Nao poderiamos,
portanto, esgotar aqui o tema.

O Manual de Servigos para Doencas Relacionadas ao Trabalho, do Mi-
nistério da Satude (2001), oferece diretrizes para o diagndstico clinico, a pre-
vengdo e o tratamento da sindrome de esgotamento profissional, assim como
para os demais transtornos mentais relacionados ao trabalho.

Observacdes complementares

- Ao tomar em conjunto as analises feitas a respeito das trés patologias,
acreditamos constatar que todas se enraizam num mesmo‘‘terreno”’coletivo
- o estado depressivo que prepondera no panorama psicossocial contempo-
raneo. Sustentando a imersdo neste estado depressivo aparecem os medos ¢
a incerteza. As caracteristicas pessoais e situacionais de cada trabalhador pre-
sidem as interagdes que direcionam o desenvolvimento patoldgico para uma
das trés expressoes clinicas do sofrimento mental vinculado ao trabalho que
aqui tentamos estudar.

- Nosso plano inicial, com relago a esta exposicao, era incluir o estresse
pos-traumdtico relacionado ao trabalho, o que ndo seria possivel pelo tempo
disponivel. Resumimos brevemente: é um transtorno decorrente da vivéncia
de uma agressao psiquica desencadeada por um evento violento, por ex: teste-
munhar ou passar por um acidente grave, testemunhar ou ser vitima de assalto
ou outro tipo de agressao fisica, encarar cenas onde a violéncia deixou corpos
mutilados ou pessoas mortas. A sintomatologia se inicia geralmente apos um
periodo de laténcia, inclui revivescéncias da cena traumatica (fenémenos de
flash back) e, também, a ocorréncia de sonhos repetidos referentes a mesma
cena. O quadro se acompanha de ansiedade e pode desenvolver-se associado
a um quadro depressivo.

Observacoes finais

A violéncia identificada: as origens dos processos psicopatologicos que
acabamos de descrever, além da relagdo com o trabalho, compartilham outra
vinculagio - a relagdo com a violéncia. As vezes uma violéncia evidente que
passa pela ameaca e pela humilhag@o, ou que se materializa em condi¢des
ambientais de trabalho, que atacam a dignidade humana. Outras vezes, uma
violéncia sutil - violéncia psicoldgica que se infiltra nas mentes pela imposi-
¢do dos discursos e das invectivas de que tratamos aqui.

A violéncia, na atualidade, ¢ considerada um problema de saude ptblica
pela Organizacdo Mundial de Saude (DAHLBERG e KRUG, 2006). Conside-
ramos - a partir da analise dos processos sociais e psicologicos que instauram
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os transtornos psiquicos relacionados ao trabalho que - na Psicopatologia no
Trabalho estamos nos defrontando com uma problematica de violéncia que
precisa deixar de ser invisibilizada e passar a ser tratada como uma questao
de Saude Publica.

Formacao profissional e outros desafios: Os desafios que a Psicopato-
logia do Trabalho apresenta as politicas publicas sdo muitos. Gostariamos de
destacar a importancia da inclusdo do tema Psicopatologia do Trabalho na
formagdo dos profissionais dos diferentes setores que poderao desenvolver,
integradamente, agdes para superar a expansao dos problemas que aqui foram
expostos. Existe também um desafio politico e um desafio aos meios de comu-
nica¢ao para inclusdo do assunto em seus projetos e acdes.

Seria ingénuo considerar que o setor satide e seus profissionais pode-
rdo — sozinhos - dar conta das questdes de Psicopatologia do Trabalho. Aqui,
como nos outros graves problemas de satde que atingem os trabalhadores,
faz-se necessaria uma ac¢do interinstitucional e a participagdo informada da
sociedade.

Referéncias

ATHAYDE, M. Produgio de subjetividade frente a producao bloqueada: os
“Sem” e a Cena do Corte. In: JARDIM, S.e SILVA FILHO, J. F. (orgs.) 4
Danagao do trabalho. Rio de Janeiro: Te-Cora, 1997. p. 65-78.
AUBERT, N, e GAULEJAC, V. Le Cout de [’excellence. Paris: Seuil, 1991.
BARRETO, M.. M. S. Assédio moral: a violéncia sutil. Sio Paulo, 2005. Tese
de doutorado - Programa de Psicologia Social, Pontificia Universidade Cato-
lica, 2005.

. Uma jornada de humilha¢ées. Sdo Paulo, 2000. Dissertagao de Mes-
trado - Programa de Psicologia Social, Pontificia Universidade Catodlica, 2000.
BARROS, M. E. B. Escola, as transformag¢des dos mundos do trabalho e o tra-
balho docente In: BORGES, L. H., Moulin, M. G. B. e Araujo, M. D. (orgs.).
Organizagdo do trabalho e saude. Vitoria: Edufes, 2001. p.275-293.
BAUMAN, Z. Identidade. Rio de Janeiro: Zahar, 2005.

. Globalizagdo, as consequéncias humanas. Rio de Janeiro: Zahar,
1999.
BORGES, L. H. Trabalho de caixa bancario, saude mental e LER. In: GLINA,
D. M. R., ROCHA, L. E. (orgs.). Sauide mental no trabalho: desafios e solu-
¢oes. Sao Paulo, VK, 2000.
BRASIL. MINISTERIO DA SAUDE. Manual de Servicos/ Doencas Relacio-
nadas ao Trabalho. Brasilia, 2001.
CAMARGO, D., CAETANO, D., GUIMARAES, L. A M. Psiquiatria Ocu-
pacional II — Sindromes Psiquiatricas Orgéanicas Relacionadas ao Trabalho. J.
Bras. Psiquiatr. v.54, n.1, p.20-33, 2005.
DAHLBERG, L. L. e KRUG, E. G. Violence: a public health problem. Cién-



236

cia e Saude Coletiva, v. 11, 1.2, p. 277-292, abr. /jun. 2006.
DEJOURS, C. Trabajo y desgaste mental. Buenos Aires: Humanitas, 1990.

. A Banaliza¢do da injusti¢a social. Rio de Janeiro: Fundacao Gettlio
Vargas, 1999.

. Travail usure mentale. 9. ed. aum. Paris: Bayard, 1993.
DIAS, E. C. e MELO, E. M. Politicas publicas em satde e seguranga no traba-
lho. In: MENDES, R. Patologia do trabalho. Rio de Janeiro: Atheneu, 2003.
p.1684- 1720.
DORAY, B. Morbité profissionelle et capitalisme monopoliste d’état: sociolo-
gie medicale. In: Les Cahiers du C.E. R, Paris, 1972.
ENRIQUEZ, E. Da horda ao estado. Rio de Janeiro: Zahar, 1991.

. L’ organization en analyse. Paris: Presses Universitaires de France,
1992.
FORRESTIER, V. O Horror econémico. Sdo Paulo: Ed. da Unesp, 1997.
FREUD, A. O Ego e os mecanismos de defesa. Rio de Janeiro: B.U. P., 1968.
FREUDENBERGER, H. J. L’ épuisement professionnel:“la briilure interne”.
Quebec: Gaetan Morin, 1987.
GAULEJAC, V. D. La Nevrose de classe. Paris: Hommes et Groupes, 1987.
GENEREUX, J. O Horror politico. Sdo Paulo: Bertrand Brasil, 1998.
HELOANI, R. Gestdo e organizagdo do capitalismo globalizado: historia da
manipulagdo psicologica no mundo do trabalho. Sao Paulo: Atlas, 2003.
JAQUES, E. Social systems as a defense against persecutory and depressive
anxiety. In: New Directions in Psychoanalysis. Tavistock Publications, 1955.
JARDIM, S. e GLINA, D. M. R. O diagnoéstico dos transtornos mentais rela-
cionados ao trabalho. In: GLINA, D. M. R. e ROCHA, L. E. Saude mental no
trabalho: desafios e solugoes. Sao Paulo: VK, 2000.
JERVIS, G. Psiquiatria y sociedad. Madrid: Fundamentos, 1981.
LACERDA, A. L. T. de. Alcool e local de trabalho. In: GUIMARAES, L. A.
M., GRUBITS, S. (orgs.). Série Saude Mental e Trabalho. Sao Paulo: Casa do
Psicologo, 2000. v. 1.
LEYTON, V., GREVE, J. M. A., CARVALHO, D. G., MUNOZ, D. R. Perfil
epidemiologico das vitimas fatais por acidente de transito e a relagdo com uso
do alcool. Saiide, Etica e Justi¢a, v.10, n.1/2, p.12-18, 2005.
MATRAIJT, M. Estudios en salud mental ocupacional. México: Taller Abier-
to, 1994,
NARDI, H. C. Etica, trabalho e subjetividade: trajetorias de vida no contex-
to das transformacdes do capitalismo contemporaneo. Porto Alegre: UFRGS,
2006.

. Entrevista. Informativo do CEREST (Centro de Referéncia em Saude
do Trabalhador do Estado de Sao Paulo), n. 7, 6/7/2006.
NEVES, M. Y. R. “O que faz um mal, faz um bem”: trabalho ¢ satide mental
das professoras em discussao. In: GLINA, D. M. R. e ROCHA, L. E. (orgs.).



237

Saude Mental no Trabalho: desafios e solugoes. Sdo Paulo: VK, 2000. p.131-
165.
PAGES, M., BONETTL M., GAULEJAC, V. e DESCENDRE, D. O poder
das organizagoes. Sao Paulo: Atlas, 1987.
PELBART, P. P. Sob o fio da ameaga, a captura do sentido. A/ias/ O Estado de
Sdo Paulo, 20/8/2006.
ROCHA, L. E. Trabalho e saide mental dos analistas de sistemas. In: GLINA,
D. M. e ROCHA, L. E. (orgs.). Saiide mental no trabalho: desafios e solugées.
Sdo Paulo: Vk, 2000. p. 255-276.
ROSANVALLON, P. La Nueva cuestion social, repensar el estado providen-
cia. Buenos Aires: Manantial, 1995.
ROUDINESCO, E. Por que a psicanalise? Rio de Janeiro: Jorge Zahar, 2000.
SEGNINI, L. A Liturgia do poder- trabalho e disciplina. Sao Paulo: EDUC,
1988.
SELIGMANN-SILVA, E. Psicopatologia e satide mental no trabalho. In:
MENDES, R. Patologia do Trabalho. Rio de Janeiro: Atheneu, 2003. v.2, p.
1141-1182.

. Desgaste mental no trabalho dominado. Sao Paulo: UFRJ./Cortez,
1994.

. Repercussoes do trabalho sobre a saiide mental: estudo em trabalha-
dores industriais. Relatorio de pesquisa apresentado ao CNPq. 1983.
. Desemprego e psicopatologia da recessdao. In: BORGES, L. H.
,MOULIN, M. G. B. e ARAUJO, M. D. (orgs.). Organizagdo do trabalho e
saude. Vitoria: EDUFES, 2001. p. 218-254.
. A Interface desemprego prolongado e saude psicossocial. In: SILVA
FILHO, J. F. e JARDIM, S. (orgs.). A Danag¢do do trabalho. Rio de Janeiro:
Te Cora, 1987. p 19-63.
SEN, Amartya. Sobre ética e economia. Sao Paulo: Cia de Letras, 1999.
SFEZ, L. A. Saude perfeita: critica de uma nova utopia. Sao Paulo: Loyola/
Unimarco, 1996.
SENNET, R. 4 Corrosdo do carater. Rio de Janeiro: Record, 1999.
TRUCCO, M., REBOLLEDO, P., GONZALEZ, X., CORREA, A. e BUSTA-
MANTE, M. Recent alcohol and drug consumption in victims of work related
accidents. Ver. Med. Chile, v.126, n.10, p.1262-1267, 1998. Apud. LEYTON,
V. et al. Perfil epidemioldgico das vitimas fatais por acidentes de transito ¢ a
relagdo com o uso do alcool. Saiide, Etica e Justi¢a, v.10 n.1/2, p.12-18, 2005.
WHO: World Health Organization. The ICD-10 Classification of Mental and
Behavioural Disorders. Genebra, 1982.
ZOLL, R. Was ist solidaritaet heute. Frankfurt: Surkamp, 2000.







ACIDENTES E DOENCAS OCUPACIONAIS:
IMPLICACOES PSIQUICAS®

Maria da Graga Jacques™

“(...) dangou e gargalhou como se ouvisse musica
E tropecou no céu como se fosse um bébado

E flutuou no ar como se fosse um passaro

E se acabou no chdo como um pacote flacido
Agonizou no meio do passeio publico

Morreu na contramao atrapalhando o trafego
Morreu na contramao atrapalhando o sabado™.!

As mortes por acidente de trabalho (que os versos de Chico Buarque
referem), suas sequelas e as inimeras doencas relacionadas ao trabalho fazem
parte da realidade do contexto produtivo brasileiro. As estatisticas registram,
por exemplo, 458.956 acidentes de trabalho em 2004, com 2.801 mortos a
um custo em torno de 20 bilhdes de reais. A construgao civil € um dos setores
recordistas no namero ¢ gravidade de acidentes. E reconhecido que esses nii-
meros ficam aquém da realidade, pois se referem tdo somente a trabalhadores
com emprego formal e, ainda, a sub-notificagdo ¢ uma pratica comum. Um
estudo realizado sobre os atendimentos de acidentes em hospitais gatchos,
entre novembro de 2001 a agosto de 2003, revelou que 21% sao acidentes
de trabalho tipicos, seguindo-se acidentes domésticos com 19,9%, acidentes
de transito com 18,7% e delitos e agressdes com 12,8%,? o que demonstra a
prevaléncia dos acidentes de trabalho, embora os acidentes de transito ocupem
um maior espaco na midia e no imaginario social.

Mortes e doencas associadas ao trabalho tém uma longa historia e exi-
giu a interven¢do do Estado para garantir certa protecdo aos trabalhadores. As
primeiras leis sociais voltadas a reparagdo dos danos causados por acidentes
e doengas ocupacionais datam do final do século XIX na Europa, e inicio do
século XX no Brasil. Representam a preocupacdo dominante, neste periodo

*Conferéncia proferida no 2° Congresso Internacional sobre Satide Mental no Trabalho, em 2006.

**QGraduagdo e Mestrado em Psicologia pela Pontificia Universidade Catolica do Rio Grande do Sul,
PUCRS, Brasil, Doutorado em Educagdo pela Pontificia Universidade Catélica do Rio Grande do Sul,
PUCRS, Brasil, Pés-Doutorado Universidade Aberta, UA, Portugal, Professora Adjunta da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul.

! Construgdo de Chico Buarque.

’Dados apresentados pelo jornal Zero Hora em 12/11/2005 e 04/10/2002.
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historico, a protecdo ao corpo dos trabalhadores, denunciando a periculosida-
de das maquinas, dos gases, das poeiras toxicas e dos parasitas, virus e bacté-
rias presentes nos ambientes laborais. E um periodo de expansdo do modelo
taylorista-fordista que expde “o corpo como ponto de impacto da exploragédo”,
segundo interpretacdo de Christophe Dejours.?

Embora a preocupacdo dominante fosse com o corpo doente, encontra-
-se algumas referéncias sobre as implicagdes do trabalho na saude/doenca
mental dos trabalhadores. Sdo ilustrativas as referéncias de Marx* a respeito
das consequéncias do trabalho sobre o “sistema nervoso” dos trabalhadores,
as preocupacdes de Henry Ford® com os problemas decorrentes das rotinas de
trabalho, a identifica¢do das linhas de montagem como fontes de sofrimento
psiquico, que aparece no primeiro numero do Journal of Mental Higyene, de
1917. Sofrimento psiquico ja identificado por Ramazzini,® em 1700, entre es-
criturarios e tipografos, como uma das explicagdes para a ocorréncia de lesdes
oOsteo-articulares nessas categorias profissionais.

A Arte, através de Charles Chaplin, no filme ‘Tempos Modernos’, re-
gistra o vinculo entre trabalho e doenga mental quando, no ambito da ciéncia,
as explicagdes sobre as patologias psiquicas recaiem fundamentalmente nos
fatores genéticos e nas relagdes familiares, principalmente aquelas referentes
a 1% infancia. E s6 em 1956, com a publicacio do artigo de Le Guillant,” ‘A
Neurose das telefonistas’, que a relagdo entre saude/doenca mental e trabalho
se consolida no campo cientifico.

As primeiras insercdes da dimensao subjetiva na analise dos acidentes
de trabalho se referem a hipoteses de predisposi¢ao individual. A nogdo de
“propensao ao acidente” foi cunhada na década de 20 quando pesquisadores
(tanto engenheiros como psicologos) procuraram explicar a ocorréncia de aci-
dentes pelas diferengas individuais. Embora nao tenham obtido €xito em seus
objetivos, a nogao de trabalhador “propenso” ainda se mantém, apresentando-
-se de diversas formas, como na nogdo de “ato inseguro” segundo Sato.® A
mesma autora evoca outro exemplo, dentro da mesma linha argumentativa
que vem da década de 40. E o caso de um médico brasileiro encarregado de

SDEJOURS, C. 4 loucura do trabalho; estudo de psicopatologia do trabalho. 3.ed., Sdo Paulo: Cortez-
-Oboré¢, 1988, p.21.

‘MARX, K.; ENGELS, F. O capital. 13.ed., Sao Paulo: Bertrand Brasil, 1989.
SFORD, H. Minha vida e minha obra. Rio de Janeiro: Brand, s/d.
*RAMAZZINI, B. As doencas dos trabalhadores. 3. ed. Sdo Paulo: Fundacentro, 2000.

LE GUILLANT, L. et al. A neurose das telefonistas. Revista Brasileira de Saiide Ocupacional, v. 12,n.47,
p- 7-11, jul./set. 1984.

8SATO, L. Subjetividade, saide mental e trabalho. In: RUIZ, R. (org). Um mundo sem LER é possivel.
Montividéo: Rel-Uita, 2003, p. 62-76.



. 241

realizar pericias em trabalhadores com processos onde reclamavam indeniza-
¢oes pelos acidentes de trabalho sofridos, por demanda na Justiga do Trabalho.
Explicava a reivindicacdo como decorrente de uma personalidade “anormal”,
com “neurose de responsabilizagdo” dos patrdes pelos acidentes, sentimento
rotulado de “sinistrose”, “neurose de renda” e “indenizofilia”.

Explicacdes individualizadas e focadas nos trabalhadores persistem nos
orgdos institucionais e sdo reproduzidas no imaginario social, tendéncia que
também se constata em relagao as doengas relacionadas com o trabalho, cujas
explicagdes tém ainda um carater moral, associadas a fraqueza, falta de vonta-
de, preguica, simulagdo. Sobre a tendéncia a individualizagdo e a culpabiliza-
¢do do trabalhador ¢ ilustrativo o comentario de Elio Gaspari, em sua coluna
no jornal Zero Hora, com o titulo de ‘Cuidado com as pedras desgovernadas’,
que reproduz o contetido descritivo de um acidente elaborado pelo INSS: “Ao
retornar de seu horario de almogo, o trabalhador Moacir Pereira Passos ndo
enxergou uma pedra vindo em sua dire¢do desgovernada e que bateu em sua
cabeca”. O jornalista comenta de modo irénico e jocoso: “Estava voltando
do almogo (logo ndo trabalhando), ndo viu a pedra (distraido). Inocenta-se
a pedra que estava desgovernada. Pedras governadas sdo aquelas que sabem
desviar da cabeca de trabalhadores distraidos que insistem em almogar”.

Explicagdes que responsabilizam individualmente os trabalhadores ndo
consideram a complexidade que cerca a ocorréncia de um acidente, ou de
uma doenga, e se transformam em mais uma fonte de tensdo e de sobrecarga
mental em que a vitima introjeta a culpa que lhe € atribuida, o que pode levar
ao desenvolvimento de quadros depressivos concomitantes. O desafio que se
coloca ¢ o de compreender essa tendéncia de individualizagao e responsabili-
zagdo do trabalhador acidentado ou adoecido que, nos contextos de trabalho,
ocorre com muita frequéncia e ganha grande visibilidade.

Christophe Dejours,’ psiquiatra francés contemporaneo, ja referido
anteriormente (cuja proposta teorica foi apresentada e discutida na palestra
proferida por Edith Seligmann Silva), propde uma das explicacdes para essa
tendéncia. O autor introduz, no estudo da relagdo satide mental e trabalho, a
nogdo de sofrimento como uma vivéncia intermediaria entre a doenca mental
descompensada e o bem-estar psiquico. O sofrimento suscita o que chamou
de estratégias coletivas de defesa construidas, organizadas e gerenciadas co-
letivamente em nivel ndo consciente. Tais estratégias distorcem a percepgao
da realidade do contexto de trabalho e, na maioria das vezes, sdo empregadas
como modos de se manter em determinados contextos patogénicos.

A importante contribuicdo de Dejours ¢ a de estender, para o ambito do
coletivo, o conceito de mecanismo de defesa proposto pela psicanalise. Mas,
enquanto estratégias coletivas requerem consenso, presenca fisica de outros e

°Op.cit.
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se transformam em valor a ser defendido pelo grupo. Um exemplo ilustrativo
¢ quando, em ambientes de trabalho com perigos para acidentes e/ou doengas,
a estratégia é de negacdo do risco, compartilhada por todo o grupo de traba-
lhadores e, muitas vezes, responsaveis pela adaptacao a essas condigdes de
trabalho. A ocorréncia de um episoédio de acidente, por exemplo, confronta
essa estratégia, abrindo espago para a vivéncia de medo. Ao individualizar e
responsabilizar o trabalhador acometido, o grupo mantém a estratégia defen-
siva atuante.

As estratégias coletivas de defesa, segundo o autor, evitam a descom-
pensacdo psiquica, mas, também, alimentam a resisténcia a mudangas e se
constituem em uma das explicagdes para o nao uso de EPI (o uso implica reco-
nhecer o perigo) e para a ocorréncia de comportamentos de desafio, principal-
mente em ambientes de alto risco. Criar uma situagdo ou agrava-la representa,
de certo modo, domina-la, estratagema com um valor simbolico que afirma o
dominio dos trabalhadores sobre o perigo, enquanto sistema defensivo desti-
nado a controlar o medo."

Deste modo, o mecanismo utilizado para controlar o medo pode se tor-
nar potencialmente um fator de risco. O medo pode advir do chamado ris-
co residual, aquele que ndo ¢ completamente eliminado pela organizagdo do
trabalho por meio da preveng@o coletiva (o risco de explosdo em industrias
quimicas, por exemplo). Ainda, ao lado do risco real, € preciso mencionar o
risco suposto, também gerador de tensdo e ansiedade: ansiedade gerada pelo
risco de morte, ansiedade relativa a degradagdo do organismo por acidente e/
ou doenga relacionada ao trabalho; ansiedade relativa a degradagao do fun-
cionamento mental em atividades com elevadas exigéncias cognitivas, em
trabalhos noturnos ou por turnos, em tarefas que exigem permanente e inten-
so autocontrole como as que implicam elevadas responsabilidades com vidas
humanas, com valores vultosos ou com a propria continuidade do processo
produtivo.

A vivéncia de medo é sempre uma experiéncia subjetiva que diz respei-
to a um sujeito singular, com uma historia de vida também singular. A referén-
cia a aspectos psicologicos implicados em acidentes e doencas relacionadas
ao trabalho da conta de um dos lados dessa relagao, que é sempre uma relagao
entre trabalhador e contexto de trabalho e, ndo apenas, trabalhador ou, apenas,
contexto de trabalho, isoladamente tomados. Segundo Sato,!! a dimensao psi-
coldgica diz respeito a caracteristicas individuais, a expectativas, a modos de
ser, a ritmos individuais, enfim, um conjunto de particularidades construidas
na relagdo com o mundo na historia de vida que remete as diferencas entre as
pessoas. Diferengas que se confrontam com uma organizagao de trabalho em

"'DEJOURS, op. cit.

"O0p. cit.
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que ndo sdo consideradas, impondo, por exemplo, ritmos que ultrapassam o
limite subjetivo e que podem vir a constituirem fatores de risco. O caso das
LER/DORT ¢ ilustrativo e ¢ uma patologia comum em trabalhos com movi-
mentos repetitivos e/ou postura estatica em que o trabalhador nao tem controle
sobre o seu processo de trabalho.!?

Os estudos e pesquisas reconhecem que os contextos de trabalho que
oferecem risco para o desenvolvimento das LER/DORT também o oferecem
para a saide mental. Transtornos mentais ¢ de comportamento ocupam o 3°
lugar entre as causas de afastamento do trabalho e as LER/DORT representam
80% dos casos de concessdo de beneficios previdenciarios.!* O crescimento
desses indices, nos ultimos anos, coincide com a implantagdo de profundas
transformacdes nos contextos de trabalho, genericamente denominadas de re-
estruturagdo produtiva.'

Quando da implantacao de programas de reestruturacao produtiva, uma
das primeiras agdes ¢ o “enxugamento” de pessoal por demissdes ou estimulo
a programas de demissdo voluntaria. Tais agdes geram, entre outros efeitos,
crescente competitividade e ansiedade entre os trabalhadores. No setor ban-
cario, um dos setores mais afetados pela reestruturagdo produtiva, constatou-
-se um numero crescente de suicidios, alguns cometidos nos proprios locais
de trabalho.'* A situagio de desemprego ou subemprego consequente, advém
intenso sofrimento psiquico, visto o valor conferido ao ato de trabalhar como
elemento de inclusdo social e de defini¢do da identidade do eu.'®

A competitividade entre os pares pois, em muitos casos, a sobrevivén-
cia no emprego implica a eliminacdo de companheiros de trabalho, promove
relagdes de perversidade e de banalizagdo de comportamentos anti-éticos nos
locais de trabalho. A necessidade de continuo aprimoramento que a tecnologia
exige € um dos fatores que provoca um estado constante de vigilancia, gerador
de ansiedade: vigilancia para nao perder o emprego, para ser o melhor, para
enxergar na frente. Dejours identifica o fenomeno na linguagem corriqueira
presente nos ambientes de trabalho em palavras como guerra, sobrevivéncia,

2LIMA, M. E., ARAUJO, J. N, LIMA, F. P. LER; dimensdes ergonomicas e psicossociais. Belo Horizonte:
Saude, 1998.

BBRASIL. MINISTERIO DA SAUDE. Doengas relacionadas ao trabalho; manual de procedimentos para
os servigos de satde. Brasilia, 2001.

“Reestruturagdo produtiva é um processo de mudangas nas empresas, principalmente na organizagdo do
trabalho, por meio da introdugdo de inovagdes tecnologicas, organizacionais e de gestdao (PIMENTA, S. M.
Recursos humanos: uma dimensdo estratégica. Belo Horizonte: UFMG/FACE/CEPEAD, 1999).

SLIMA, M. E. Violéncia e reestruturagdo bancaria: o caso do Banco do Brasil. Saiide mental e trabalho,
a.l,n. 1, p. 28-42, ago. 2000.

1*JACQUES, M. G. Doenga dos nervos: uma expresso da relagdo saide/doenga mental e trabalho. In: JA-
CQUES, M. G.; CODO, W. (orgs.) Saiide mental & trabalho: leituras. Petropolis: Vozes, 2002. p. 98-111.
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combate, luta.

No ambito da satide mental, alguns autores se referem a “neurose da
exceléncia”!’ e a “sindrome do esgotamento profissional”'® como quadros sin-
tomaticos tipicos do contexto atual. A flexibilizagcdo dos postos de trabalho
(como capacidade de realizar diferentes tarefas, maleabilidade de horarios e
de mudangas, inclusive geograficas) representa a “captacdo subjetiva” do tra-
balhador - tdo caracteristica dos modelos organizacionais atuais. A pressao por
qualificacdo, também outra caracteristica associada aos processos de reestru-
turacdo produtiva, ¢ transferida individualmente aos trabalhadores, associada
ao conceito de empregabilidade, responsabilizando-o pela sua manutengao
no mercado de trabalho. Retoma-se a questdo da culpabilizacdo, agora pela
expulsdo do mercado, refor¢cada pelo contexto social, o que corrobora para a
ocorréncia de quadros depressivos associados as situagdes de subemprego e
desemprego.

Todas essas consideracdes apontam a dimensao subjetiva associada aos
acidentes e doengas relacionadas ao trabalho. Ha, ainda, um conjunto de im-
plicagdes, também de natureza psiquica, que se manifestam em trabalhadores
acidentados e/ou portadores de doengas ocupacionais de natureza diversa. A
depressdo € um quadro que aparece com certa regularidade, associada a culpa
e a vivéncia das mudangas que cercam o trabalhador acometido: mudangas
corporais que acarretam alteracdes na imagem e uma reorganizagdo do es-
quema corporal; mudancgas no cotidiano de vida advindas da hospitalizagdo,
da imobilidade, do isolamento, da perda de fun¢des cognitivas (memoria, por
exemplo, em casos de intoxicacdo por metais pesados); mudangas na dinami-
ca familiar, com intensifica¢do de conflitos, de problemas emocionais de ou-
tros membros e de luto, no caso de acidentes fatais (mudangas especialmente
presentes quando se trata de trabalhadores homens visto a representagdo, no
imaginario social, do espago doméstico como um espago estranho ao mascu-
lino). Teixeira e colaboradores'? transcrevem alguns depoimentos de trabalha-

dores acidentados que expressam as mudancgas que lhe sdo impostas.
“Uma parte da vida foi embora junto com os meus dedos,
tornei-me um homem nervoso e angustiado, deixei de fazer
barba, me senti inutil, perdi a alegria e continuo fazendo
tratamento de depressdo causada pelo acidente. Ainda ndo
consegui me ver sem dedos”.

"TCHANLAT, J. Modos de gestdo, saude e seguranga no trabalho. In: DAVEL, E., VASCONCELOS, J.
(orgs.) “Recursos” humanos e subjetividade. Petropolis: Vozes, 1996. p. 208, 229.

SBRASIL. MINISTERIO DA SAUDE, op. cit.

YTEIXEIRA, A., CAMARGO, D., MONTEIRO, J., SANTOS, D., RAMOS, D. Acidentes de trabalho:
repercussdes na saude mental. In: GUIMARAES, L., GRUBITS, S. (org.) Série Satide mental e Trabalho.
Sao Paulo: Casa do Psicologo/Universidade Catolica Dom Bosco, 2004. v. 3. p. 191-216.
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“Foi muito duro perder o dedo, até hoje, mesmo acostuma-
do, tenho a sensagdo do dedo amputado e quando vou pegar
qualquer ferramenta, penso que o dedo estd para auxiliar”.

“Ainda hoje fico meio deprimido quando penso que eu era
normal, saudavel, e agora serei sempre dessa forma”.

“O acidente levou a minha perna e trouxe uma série de
problemas no meu dia-a-dia. Em 2 anos envelheci como
se tivesse vivido 20 anos. A protese fornecida estava com
defeito, provocando inchago, ndo conseguindo andar por
causa dela”.

O ultimo depoimento se refere a mazelas e rotinas, médica e previden-
ciaria, com exames, tratamentos, pericias, que impdem intenso sofrimento.
Sofrimento agravado quando se tratam das chamadas “doencas invisiveis”,
aquelas que n3o aparecem no corpo ou em exames objetivos, sujeitas de se-
rem consideradas como simulagdo. Sao situagdes comuns entre portadores de
LER/DORT e de sofrimento mental.

Também da aposentadoria por invalidez em consequéncia de acidente
e/ou doenga relacionada ao trabalho podem advir implica¢des psiquicas, pois
representa um impacto em um traco identitario de grande significagdo: o ser
trabalhador, associado com outros atributos de valor como honestidade, bon-
dade, responsabilidade, maturidade. No contexto contemporaneo, a identida-
de psicologica tem no trago identitario do trabalhador um dos seus mais fortes
esteios® pelo valor simbolico atribuido ao trabalho, tanto que, ao se tentar
dizer quem ¢ se diz o que se faz e, se o ndo o disser, sera perguntado em qual-
quer apresentacdo formal ou informal. Nao conseguir realizar uma exigéncia
da norma identificatoria estabelece um conflito subjetivo que pode levar ao
sofrimento psiquico, julgando seu desempenho como fora do normal, abaixo
do normal ou anormal.

A identificagdo das implicagdes psiquicas associadas a acidentes e/ou
doencas relacionadas ao trabalho aponta para a contribui¢do do campo ‘psi’ na
implanta¢do de medidas de prevengio e de intervencdao. Medidas de preven-
¢do voltadas a sensibilizag@o e a conscientizagdo dos atores envolvidos, a pro-
posicdo de mudangas objetivas e nas estratégias de defesa coletivas, sempre
que essas se constituirem em fatores de risco - o que ndo significa, necessaria-
mente, desestrutura-las quando necessarias para a continuidade no trabalho ¢
adaptacao as pressoes que podem levar ao desequilibrio psiquico.

Experiéncias de acompanhamento psicologico individual ou grupal e
de acompanhamento psicologico familiar tém registrado resultados satisfa-

PCOSTA, I. Psicandlise e contexto cultural. Rio de Janeiro: Campus, 1989.
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torios. Principalmente em Centros de Referéncia em Saude do Trabalhador
funcionam grupos de acompanhamentos com portadores de LER/DORT, com
trabalhadores que sofrem de zumbidos nos ouvidos (situagdo que gera ris-
co de suicidio pelo intenso sofrimento decorrente), trabalhadores que sofrem
amputagdes, entre outros. Constata-se dificuldades para implementagido de
programas de prevencao e intervencdo em saide mental também porque, no
imaginario social, a doencga psiquica, sua administragdo e tratamento, ¢ enten-
dida como de responsabilidade individual do trabalhador.

O acompanhamento psicoldgico tem se mostrado recomendavel quan-
do do retorno ao trabalho. Os indices de afastamento do trabalho, por acidente
ou doenga, mostram um nimero elevado de reincidéncias, principalmente nos
casos em que o trabalhador retorna para o mesmo contexto de trabalho. Nesses
casos, precisa lidar com o medo, com a ansiedade e, com frequéncia, com a
hostilidade dos companheiros que o culpam pela ocorréncia e/ou lhe imputam
atributos desvalorativos, como os associados a preguica e simulagdo. Expres-
soes como LERdo, LERdeza, tenopreguicite nao sio estranhas aos cotidianos
laborais nos casos de LER/DORT.

Outra contribui¢do importante se refere a determinacdo do nexo causal
entre o trabalho e o acidente e/ou doenca (tema também desenvolvido em
mesa anterior por Maria Elizabeth Lima). A determinag@o deste nexo, quan-
do se tratam de transtornos mentais e de comportamento, ¢ dificultada, pois,
muitas teorias psicologicas ndo reconhecem a categoria trabalho na etiologia
da doenga mental. A hegemonia do pensamento psicanalitico no campo ‘psi’
¢ uma das justificativas para a pouca importancia conferida aos vinculos entre
trabalho e saude/doenca mental que, embora presentes na obra freudiana,”!
foram relegados a um segundo plano no campo conceitual da Psicanalise.

Também, no caso dos transtornos mentais ¢ do comportamento, nao ¢
simples estabelecer o nexo causal com o trabalho visto a complexidade dos
quadros clinicos, sua etiologia multicausal e a dificuldade em identificar dis-
turbios latentes prévios. Dai a pouca probabilidade de inclui-los nas regras de
caracterizagao previstas pela Previdéncia Social, a ndo ser em casos de agen-
tes externos especificos como os agentes neurotoxicos. E o caso, por exemplo,
dos agrotoxicos, um dos principais agentes responsaveis pelos altos indices de
depressdo encontrados na populagao rural.

A Medida Provisoria n® 318, editada pelo Governo federal em 11 de
agosto de 2006, introduz o nexo técnico-epidemiologico que obriga o registro
automatico como doenca ocupacional de determinada patologia em fungao de
sua alta incidéncia em uma determinada ocupacao e/ou em determinado am-
biente de trabalho. Além de mudangas objetivas que tal MP impoe, registre-se

2IFREUD, S. Analisis terminable e interminable. In: Obras completas. Madrid: Biblioteca Nueva, 1967.
v. 3.
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seu valor simbolico, contrario a tendéncia de individualizagdo e culpabiliza-
¢do do trabalhador, o que, provavelmente, vai representar uma diminuicao das
implicagdes psiquicas derivadas da culpa. Tal medida representa um avango
no campo da Satde do Trabalhador, embora ainda persista, em muitos casos,
a necessidade de determinar o nexo causal.

A dificuldade em determinar este nexo ¢ tao surpreendente que se trans-
forma em noticia de jornal, como é o caso de um trabalhador gatcho que
ficou mudo apds ser humilhado pela chefia (Zero Hora, 18/03/94). Depois que

recuperou a fala, descreve o incidente:

“Eu consegui emprego logo que mudei de Alpestre (443 km
de Porto Alegre). O meu chefe me disse que se eu traba-
lhasse direitinho receberia aumento. Passado 9 meses re-
solvi pedir o aumento. Ele me chamou de burro, mandou
eu pastar capim na beira dos valos, disse que eu nunca ia
progredir na vida e nem arranjaria outro emprego. Eu quis
chorar, um no foi crescendo na minha garganta e eu fiquei
engasgado”.

Seu estado foi classificado como “sofrimento mental desencadeado no
local de trabalho”.

Embora a énfase aqui apresentada tenha recaido no assinalamento dos
vinculos entre trabalho e sofrimento psiquico, ndo se pode deixar de men-
cionar a positividade do trabalho enquanto promotor de saude. Promotor de
saude porque, em nossa sociedade, o trabalho se reveste de valor cultural e
simbolico, mediador de integracdo e inser¢do social. Ocupa um lugar fun-
damental no ambito afetivo e relacional, no ambito cognitivo, ao permitir a
expressao e utilizagdo de habilidades psiquicas, € no ambito subjetivo, como
constitutivo de modos de ser e de viver.

O tema proposto para esta palestra remete a implica¢des psicologicas
de acidentes e doengas ocupacionais, implicagdes estas que devem ser enten-
didas ndo s6 como processos paralelos ou consequentes, mas, também, como
constitutivas do processo saide/doenga. Ou seja: o trabalho pode ser promo-
tor de saude ou de sofrimento, ou de doenca mental, dependendo dos modos
como se organizam os diferentes contextos laborais.

A recomendagdo no campo da Saude do Trabalhador, de uma forma ge-
ral e, também, no caso da saude/doenca mental, sdo negociacdes permanentes
envolvendo trabalhadores, empresas e seus 0rgdos representativos. E, ainda,
a presenga do Estado por meio dos poderes executivo, legislativo e judicia-
rio, garantindo a integridade fisica e psiquica dos trabalhadores e o compro-
metimento da sociedade como um todo neste processo, para que possamos
extinguir do cendrio brasileiro trabalhadores que morreram “na contramdo
atrapalhando o trafego, na contramdo atrapalhando o sabado”.






ERGONOMIA, PSICOPATOLOGIA Y TRABAJO*

Yolanda Garcia Rodriguez™

Antecedentes historicos

Anterior a la constitucion de la Psicologia del Trabajo como una rama
de la Psicologia Aplicada, existen algunas referencias historicas de lo que po-
driamos incluir dentro del campo de la Salud Laboral. Haciendo un recorrido
cronologico cabe destacar algunos hechos que, a nuestro juicio, han influido
en lo que posteriormente constituye la contribucion de la Psicologia al ambito
de la Salud Laboral.

En la Antigliedad, Platon y Lucrecio describen algunas enfermedades
profesionales que se producian en la mineria, en la obtencion del azufre, etc.
Posteriormente, Hipdcrates, en el siglo IV a.c., hace referencia, igualmente,
a enfermedades profesionales de la mineria y la metalurgia. Con Plinio, vol-
vemos a encontrar descripciones sobre las enfermedades pulmonares de los
obreros de la mineria, y los envenenamientos producidos por el manejo de
compuestos de azufre y zinc.

Enels. XVII es de mencion obligada la figura de Bernardino Ramazzini
(1663-1714), quien en 1690 publico, en Italia, la obra “De Morbis Artificum
Diatriba”, en la que se describen cerca de 100 ocupaciones diferentes y los
riesgos especificos que comportan cada una de estas ocupaciones. Basandose
en las observaciones clinicas que realizaba personalmente llegd a describir
determinadas enfermedades profesionales que afectaban a trabajadores de la
misma ocupacion, como, por ejemplo, las enfermedades de los cardadores de
lino, canamo, algodon y seda. A €l se debe la introduccion del término Higiene
y su obra ha sido de gran influencia para las disciplinas que giran en torno a la
Salud Laboral, como la Medicina del Trabajo, la Higiene Industrial, la Ergo-
nomia y Psicosociologia del Trabajo.

En Francia, cabe destacar al industrial Daniel Le Grand (1783-1859), a
quien se le considera el precursor de la OIT. Este hombre lucho para que los
gobiernos promulgaran una legislacion laboral que acabara con “las injusti-
cias y luchas entre capital y trabajo; por una jornada laboral acorde con las
posibilidades psicofisicas del hombre; por el dia de descanso hebdomedario;
por la adecuacion del trabajo nocturno; de las tareas en lugares insalubres o

*Conferéncia proferida no 2° Congresso Internacional sobre Satide Mental no Trabalho, em 2006.

**PhD of Human Factors Psychology and Ergonomics en Complutense University of Madrid na Com-
plutense University of Madrid , Profesora Titular de Ergonomia e Inadaptacion Laboral na Complutense
University of Madrid. e-mail: yogarcia@psi.ucm.es
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peligrosos; enfatizando la necesidad de considerar muy especialmente el tra-
bajo de mujeres y nifios” (Pavese & Gianibelli, 1989).

La Organizacion Cientifica del Trabajo

A finales del siglo XVIII y principios del siglo XIX, uno de los autores
que mas influyo, sin duda, en el desarrollo de los métodos de organizacion del
trabajo, y posteriormente en el nacimiento de la Psicologia Industrial, fue Fre-
derick Taylor (1856-1915), a quien se le considera el padre de la Organizacion
Cientifica del Trabajo.

El Taylorismo descansa sobre dos premisas fundamentales (Peiro,
1987; Hollway, 1991, Taylor, 1967, 1970):

1 - Establecer la mejor manera de realizar una tarea (“the best way”);

2 - Motivar a los trabajadores para que realicen la tarea de esa manera.

La primera de las premisas enlaza con la idea de la tarea (“the task
idea”), seglin la cual la tarea de cada trabajador debe ser determinada hasta
el mas minimo detalle, tanto los movimientos como los tiempos que se deben
emplear para cada movimiento. De esta forma, no s6lo se ha de conocer lo que
se debe hacer sino la manera en que ha de hacerse.

Con la segunda premisa, Taylor desarrolld un sistema de incentivos y
refuerzos para motivar a los trabajadores. El Taylorismo postula que el tnico in-
centivo que motiva a los hombres a trabajar es el economico, por lo que el rendi-
miento de cada trabajador seria recompensado econdmicamente. Para estimular
la ambicion personal, las recompensas monetarias debian individualizarse. De
esta manera se estipulaba, para cada tarea, el monto econémico del rendimiento
medio y del rendimiento 6ptimo. Cada trabajador era recompensado econdomi-
camente en funcion del rendimiento alcanzado, pero aquellos que no llegaran al
nivel de rendimiento minimo establecido eran despedidos sin mas.

Si con la Revolucion Industrial las condiciones de trabajo empeoraron,
con el Taylorismo se anadieron nuevos elementos negativos: el trabajo mono-
tono y repetitivo (derivado de la superespecializacion de las tareas), la fatiga
laboral, la falta de significado de las tareas, etc.

Desde el punto de vista de la Salud Laboral, la critica principal del
Taylorismo es no tener en cuenta las caracteristicas psicofisiologicas del hom-
bre. Equiparar el hombre a la maquina implica la negacion de las caracteris-
ticas fisiologicas del ser humano, las diferencias individuales y los principios
psicologicos. Es a partir del Taylorismo cuando los pioneros de la Psicologia
Industrial comenzaron a aplicar los conocimientos psicoldgicos a la empresa
con el objetivo de analizar y determinar las causas de la fatiga que sufrian los
trabajadores.

Aunque este cambio supuso un avance para el posterior desarrollo de
la Psicologia Industrial, otra corriente de criticas que surge frente a la Organi-
zacion Cientifica del Trabajo se centra en su concepcion del hombre. Para el
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Taylorismo la naturaleza del hombre es puramente mecanicista y economica.
Esta idea sobre la naturaleza del hombre persistira hasta el surgimiento de la
“teoria de sistemas” y la aparicion del movimiento de Relaciones Humanas.
Con la primera se abandonara el paradigma mecanicista puesto que la orga-
nizacion se considerara un sistema abierto formado por varios elementos que
interrelacionan entre si, siendo uno de estos elementos el trabajador; y con el
segundo se abandonara la concepcion economica del hombre, al admitirse que
éste no solo trabaja por motivos econémicos, sino que busca satisfacer otras
muchas necesidades.

El Movimiento de Relaciones Humanas

No obstante, el interés de los primeros estudios de la Psicologia del Tra-
bajo sobre la mejora de las condiciones laborales estuvo estrechamente vincu-
lado al aumento de la produccion mas que a la Salud Laboral como un derecho
del trabajador. Esta preocupacion por la produccion, unido a las demandas que
se plantearon durante la I Guerra Mundial, aboc6 a la Psicologia del Trabajo al
campo de la seleccion y de la orientacion profesional y vocacional. El analisis
individualista del hombre en el trabajo pronto se torn6 insuficiente. Con los
estudios Hawthorne en América se puso de manifiesto la dimension social del
trabajador. Estos estudios fueron el comienzo del movimiento de Relaciones
Humanas.

Los estudios Hawthorne comenzaron en 1924 en la factoria Hawthorne
de la Western Electric Company, patrocinados por la National Academy of
Sciences, con la idea de poner a prueba si la mejora de las condiciones de ilu-
minacion tenia como efecto un aumento del rendimiento de los trabajadores.
Pero tras el fracaso en encontrar una relacion significativa entre condiciones
de iluminacion y rendimiento, el campo de estudio de la Psicologia Industrial
sufre un cambio importante. Se abandona el analisis de las condiciones fisicas
del ambiente para dar lugar a estudiar la conducta humana en el trabajo y, en
concreto, surge el interés por el estudio de satisfaccion laboral. Los estudios
Hawthorne, si bien fracasaron en su planteamiento inicial, supusieron un cam-
bio de paradigma al sacar a la luz la importancia de las relaciones interperso-
nales de los trabajadores en la organizacion y su relacion con la satisfaccion
laboral. Aceptando la naturaleza social del hombre se daba explicacion a al-
gunos problemas de inadaptacion laboral como es el caso, por ejemplo, del
trabajo repetitivo en las lineas de montaje, en el que se impide al trabajador
tener una conducta social con sus compaiieros.

La Organizacion como Sistema: Su implicacion en el estudio de las
Condiciones y Medio Ambiente del Trabajo

La II Guerra Mundial propici6 un desarrollo tecnologico que tuvo im-
portantes consecuencias para la industria. La mano de obra se fue sustituyen-
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do por nueva maquinaria y nueva tecnologia. La necesidad de adaptar la ma-
quina al hombre permiti6 el surgimiento de la ergonomia y el desarrollo de la
ingenieria industrial. Ambas influirian en la Psicologia Industrial dedicandose
a la seleccion de personal, con objeto de elegir a aquellas personas mas aptas
para manejar una maquinaria y una tecnologia moderna. El impacto de las
nuevas tecnologias en la Psicologia Industrial va a producir el desarrollo de
una nueva orientacion centrada en los sistemas sociotécnicos. Es decir, la idea
que se plantea, en aquel entonces, es que la introduccion y los cambios tecno-
logicos afectan a la conducta humana dentro de la organizacion. Esta nueva
orientacion, influida por la Psicologia del Factor Humano y el movimiento de
Relaciones Humanas, permitira la incorporacion de los aspectos fisiologicos,
psicolégicos y sociales en el estudio de la conducta humana en la organiza-
cion; y hara hincapié en la necesidad de tener en cuenta estos aspectos para
evitar la monotonia y favorecer las relaciones interpersonales a la hora de
planificar y disefar los puestos de trabajo (Peir6, 1987).

El Instituto Tavistock fue creado en Londres, en 1947, por un conjunto
de socidlogos y psicologos con el objetivo de aplicar distintas técnicas y co-
nocimientos interdisciplinarios al mundo laboral. Derivado de los resultados
hallados en los clasicos estudios de Trist y colaboradores, sobre la introducci-
6n de nueva tecnologia para la extraccion de carbon en las minas de Gran Bre-
tafla, surge la concepcion de organizacion como sistema sociotécnico (Trist'y
Bamford, 1951). Para Trist y colaboradores la organizacion es un sistema que
esta formado por diversos subsistemas que interaccionan y se relacionan entre
si; por lo tanto, toda organizacion consiste en la combinacion de un sistema
técnico y un sistema social. Las organizaciones son, a su vez, sistemas abier-
tos e constante interaccion con el ambiente, con quién intercambian informa-
cion, materias primas, etc.

La organizacion recibe un conjunto de “inputs” del ambiente los cuales
mediante un sistema de “transformacion” los convierte en “outputs” que re-
tornan al ambiente (productos, servicios, etc.). Una organizacion sobrevivira
en la medida que los outputs cumplan las expectativas y demandas del am-
biente. La adecuada produccion de bienes y servicios viene determinada por
la interaccion que se establezca entre el sistema técnico y el sistema social.
Por ello, nos dice Chiavenato (1983), “se hace hincapié¢ en los multiples ca-
nales de interaccion entre el medio ambiente y la organizacion. La organiza-
cion debe considerar las exigencias y las restricciones impuestas por el medio
ambiente sobre las materias primas, sobre el dinero o sobre las preferencias
del consumidor y debe considerar, igualmente, las expectativas, los valores y
las normas de las personas que deben operar dentro de la organizacion. Las
capacidades, preferencias y expectativas de los empleados son influidas pro-
fundamente por la naturaleza de la tarea y por la estructura de la organizacion.
De ahi la necesidad de considerar la naturaleza de la tarea (sistema técnico) y
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la naturaleza de las personas (sistema social)”.

Los trabajos realizados por Trist y colaboradores, y los que posterior-
mente llevo a cabo Rice en la India, pusieron de manifiesto que, independien-
temente de los determinantes culturales, los empleados buscan realizar tareas
que tengan un significado, una identidad y que les permita establecer relaciones
sociales informales con los miembros del grupo, frente a la realizacion de tare-
as fragmentadas, carentes de sentido e identidad. De aqui se deriva una impor-
tante conclusion sobre la necesidad de humanizar la tecnologia, de manera que
la introduccion de nuevas tecnologias (sistema técnico) permita la satisfaccion
de las necesidades, expectativas, valores de los hombres (sistema social).

El nuevo objeto de estudio de la Psicologia Industrial-Organizacional
sera el analisis de la interaccion reciproca entre el individuo y la organizacion,
como determinante del comportamiento organizacional.

El surgimiento de la Ergonomia

La Ergonomia es una disciplina que contribuye al campo de la Salud
Laboral. Una de las definiciones mas extendidas de lo que es la Ergonomia es
aquella que busca “adaptar el trabajo al hombre”.

La Ergonomia estudia las condiciones y medio ambiente de trabajo des-
de el enfoque de los sistemas hombre-maquina. La aparicion de la teoria de
los sistemas supuso un cambio de paradigma en el estudio de los factores y
condiciones laborales. Se pasa asi desde un enfoque mecanicista, que busca
el analisis de los efectos unidireccionales del entorno laboral sobre los traba-
jadores, a un enfoque interactivo de la influencia mutua persona-trabajo. Con
este cambio de paradigma surge en los EEUU, durante los afios 40, un conjun-
to de investigaciones con el objetivo de aplicar el modelo hombre-maquina a
fines militares. Estas investigaciones fueron el origen de la Human Enginee-
ring.! Esta nueva especialidad se planted la necesidad de proyectar, disefar ¢
instalar los materiales, herramientas y dispositivos técnicos a las capacidades,
aptitudes y necesidades del ser humano.

En Europa esta especialidad aparece algo mas tarde con el nombre
de Ergonomia. En 1949 se fund6 en Inglaterra (Cambridge) la Ergonomics
Research Society. La corriente europea sera ante todo fisiologica, analizando
los efectos de las condiciones, materiales, herramientas y dispositivos sobre la
fisiologia de los individuos; la corriente americana, no sin olvidar los aspectos
fisiologicos, se centrara mas en los psicologicos, como la informacion o la
toma de decisiones (Uriarte, 1975; Wisner, 1988).

Aunque existen algunas diferencias entre el enfoque que se adoptoé en
los EEUU y el que se adopt6 en Europa, la Ingenieria Humana y la Ergonomia

'Posteriormente, ha recibido otros nombres como Human Factors, Human Factors Psychology o Human
Factors Engineering.
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se plantearon un doble objetivo: por una parte, conseguir una armonia en la in-
teraccion entre el hombre y el entorno; y, por otra, lograr el confort o bienestar
optimo de los individuos y el maximo nivel de productividad. La Asociacion
de Ergonomistas de Lengua Francesa define la Ergonomia como “la disciplina
que agrupa los conocimientos de la fisiologia, de la Psicologia y de las cien-
cias conexas aplicadas al trabajo humano en vistas a una mejor adaptacion
de los métodos, de los medios y del ambiente de trabajo al hombre” (Neffa,
1988). Para conseguir esta adaptacion del trabajo al hombre los ergonomos
tienen que analizar, medir, valorar y disefiar.

La Ergonomia trata de alcanzar también el maximo nivel de bienestar
y confort de los trabajadores contribuyendo con ello a la Salud Laboral. Sin
embargo, a los ergonomos les interesa el individuo en la medida que les da las
claves para disefiar, proyectar y adecuar las maquinas, herramientas, tecnologi-
as, espacios de trabajo, caracteristicas de la tarea y demas factores del entorno
laboral a las contingencias psicofisiologicas del individuo. Tienen funciones de
intervencion y prevencion en la interaccion hombre-maquina sobre el sistema
maquina y menos sobre el individuo. A este respecto Pereda (1993) considera
que “el objetivo ultimo de la Ergonomia es llegar a conseguir una efectividad
funcional 6ptima de cualquier equipo, instrumento o ayuda fisica que utilicen
las personas, independientemente de la actividad que estén llevando a cabo”.

El fin ultimo de la Ergonomia es conseguir el nivel maximo de producti-
vidad por parte de los individuos o de los grupos de trabajo, y para ello buscan
contribuir a su bienestar y confort. En este sentido, afirma Martin (1990) “La
Ergonomia es la disciplina que estudia al hombre en su actividad profesio-
nal. Es una tecnologia que retine y organiza los conocimientos de forma que
puedan utilizarse en la concepcion y disefio de los medios, procedimientos y

lugares de trabajo”. A esto Pereda (1993) afade:
“... con el objetivo de optimizar la eficacia del sistema, asi
como la comodidad, seguridad y satisfaccion de las perso-
nas incluidas en el mismo”.

La interaccion individuo-puesto de trabajo-organizacion

Con el movimiento de las Relaciones Humanas y su énfasis en la natu-
raleza del hombre dentro de la organizacion se fue perfilando un tipo de orga-
nizacion diferente que hiciera frente a las necesidades del individuo. Pero las
organizaciones también tienen sus propias necesidades, objetivos y metas. Y
es de la interaccion individuo-puesto de trabajo-organizacidén de donde surge
el equilibrio de la satisfaccion de las necesidades de ambos. El énfasis en la
interaccion individuo-organizacion exige un nuevo concepto de organizacion.

Ajuste Persona-Trabajo
En estos estudios el denominador comun es que la persona y el trabajo
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operan conjuntamente para determinar los resultados individuales y organi-
zacionales. El dominio que abarcan es el ajuste, congruencia, equiparacion,
contingencia o influencia conjunta de la persona y el trabajo en la prediccion
de resultados individuales y organizacionales (Figura 1).

En la relacion entre los constructos persona-puesto de trabajo se han
analizados dos clases de correspondencia. La primera correspondencia se es-
tablece entre lo que, a juicio de Edwards (1991), se puede etiquetar como
deseos de los individuos y la satisfaccion, por parte del puesto de trabajo, de
estos deseos individuales. Y la segunda correspondencia se establece entre las
capacidades y habilidades del trabajador y las demandas del puesto de trabajo.
En cuanto a los resultados que se han analizado, en relacion a estas dos clases
de correspondencia, incluyen satisfaccion laboral, salud fisica y psicologica,
coping y adaptacion, motivacion, rendimiento, absentismo, rotacion y elecci-
on vocacional.

Persona
| Deseos
. Necesidades
. Objetivos
. Valores
. Intereses
. Preferencias
t Capacidades
. Aptitudes
. Experiencia
. Educacion
Resultados
- Satisfaccién laboral
- Salud fisica y Psicolégica
- Coping y Adaptacion
- Motivacién
“| - Rendimiento
- Absentismo
- Rotacién
- Eleccion Vocacional
Puesto de trabajo
Refuerzos
. Caracteristicas
Ocupacionales
. Atributos de la
Organizacion
. Atributos del puesto
de trabajo
Demandas Figura 1: Dominio de las investigaciones Ajuste Persona-
: ggbreca!tgad -Puesto de trabajo (Adaptado de Edwards, 1991)
'ReE;rr:;::toe * Las flechas indican las interacciones analizadas en los
. Aclividades estudios.
Instrumentales

Correspondencia entre deseos de la persona y satisfaccion de los
mismos

Bajo la rubrica general de deseos se incluyen necesidades de los suje-
tos, valores, intereses, preferencias, objetivos, etc. En cuanto a la satisfaccion
de estos deseos, que proporciona el puesto de trabajo, puede conseguirse a
través de las caracteristicas de éste o de atributos generales o especificos de la
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organizacion, como son salario, participacion en la toma de decisiones, clari-
dad de rol, autonomia, tareas enriquecidas, etc.

Correspondencia entre capacidades del trabajador y demandas del
trabajo

Existe una evidente desproporcion entre los trabajos que analizan el
ajuste entre deseos y satisfaccion de deseos y los que analizan el ajuste entre
capacidades y demandas del trabajo. A pesar del escaso niimero, estos estu-
dios muestran una tendencia general hacia una relacion positiva entre ajuste y
satisfaccion en el trabajo.

El inicio de los estudios sobre Factores Psicosociales en el trabajo

Hasta ahora hemos presentado como parte del ambito de la Psicologia
del Trabajo los estudios y avances realizados en torno al ajuste persona-am-
biente, persona-puesto de trabajo, etc. Los autores revisados ponen de relieve
que un desajuste entre persona-trabajo afecta negativamente tanto al individuo
como a la organizacién, produciendo efectos como absentismo, rotacion, acci-
dentes, laborales, deterioro de salud fisica y mental del individuo, insatisfacci-
on laboral, estrés laboral, etc.

Si bien es cierto que la investigacion en el campo del ajuste persona-
-trabajo se ha centrado, casi con exclusividad, en dos categorias de ajuste:
necesidades-refuerzos y capacidades-demandas. Asi el individuo busca en el
trabajo la satisfaccion de un conjunto de necesidades, bien economicas, de
relaciones interpersonales, utilizacion de sus propias capacidades, seguridad
en el puesto, autonomia, etc. Por su parte, la organizacion persigue la satis-
faccion de las demandas del puesto de trabajo mediante las capacidades, ha-
bilidades, destrezas del individuo, a cambio de lo cual desplegara un sistema
de refuerzos para satisfacer las necesidades del individuo, como son salario,
formacion de grupos informales, contratos fijos, dotacion de significado a las
tareas, delegacion de responsabilidades, etc. El desajuste en estas dos catego-
rias, necesidades-refuerzos y demandas-capacidades, produce efectos negati-
vos para el individuo como para la organizacion, traduciéndose en una merma
de la Salud Laboral.

Estos estudios han sido utiles para comprender la interaccion indivi-
duo-puesto de trabajo-organizacion y han tenido aplicaciones practicas en los
procesos de seleccion, formacion, consejo psicologico, orientacion vocacional
y organizacion del trabajo. En el proceso de seleccion la organizacion busca el
candidato idoneo para el puesto de trabajo y trata de maximizar la congruen-
cia entre las necesidades del sujeto y el sistema de refuerzos que dispone. La
formacion continta el proceso de adaptacion individuo-organizacion, desar-
rollando las capacidades, habilidades y destrezas del sujeto mas aptas para
cubrir las demandas del puesto y socializando al individuo para hacer confluir
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sus intereses, necesidades y valores del individuo con los intereses, necesida-
des y valores de la organizacion. A través del consejo psicologico, la organi-
zacion puede derivar a los individuos con problemas, por ejemplo, de estrés o
conductas adictivas a la busqueda de ayuda e intervencion clinica individual.

La orientacion vocacional cumple el papel de adaptar las capacidades,
habilidades o destrezas del individuo con las demandas del trabajo bien en
el momento de eleccion de carrera profesional, en el proceso de desarrollo
de carrera o en la insercion profesional de los sujetos afectados por una en-
fermedad profesional o accidente laboral. En el proceso de organizacion del
trabajo, estos estudios han tenido una implicacion directa en el desarrollo de
técnicas de reestructuracion del trabajo, como son el enriquecimiento de tare-
as, la desverticalizacion o la rotacion interna, dotando con ellas de significado
a las tareas, proporcionando mayor autonomia al individuo, responsabilidad,
variedad, identidad, etc.; con las técnicas de reestructuracion de trabajo, no
solo, se reducen los efectos negativos como rotacion o absentismo, por ejem-
plo, sino que se han demostrado utiles para aumentar la implicacion laboral, el
grado de satisfaccion o el nivel de rendimiento de los trabajadores (Hackman
y Oldham, 1980).

A pesar de la utilidad de estos estudios y del avance que han supuesto
en la investigacion de la interaccion individuo-puesto de trabajo-organizaci-
on, varios autores han sefialado que el ajuste persona-trabajo, entendido en las
dos categorias de ajuste analizadas, no explica toda la varianza en los efec-
tos estudiados como rotacion, absentismo, accidentes laborales, insatisfacci-
on, conductas adictivas, estrés, etc. (por ejemplo, Furnham, 1992; Cadwell
y O’Reilly III, 1990). Es necesario, pues, identificar otros factores que den
cuenta de estos resultados. En este sentido, existe todo un cuerpo de estudios
e investigaciones que versan sobre los factores psicosociales en el trabajo y
su relacion con ciertos efectos negativos relacionados con la Salud Laboral.

Concepto de Factores Psicosociales en el trabajo

El progreso econémico, técnico y social ha impulsado nuevos sistemas
de produccion, nuevas formas de organizacion del trabajo y nuevas condicio-
nes de vida y de trabajo. En este marco de desarrollo surgen en el ambiente
laboral ciertos factores psicosociales que se han demostrado perjudiciales para
el bienestar fisico y mental de los trabajadores. Ya no son tnicamente riesgos
fisicos, quimicos o bioldgicos los que estan provocando un dafio a la salud de
los individuos, son, también, un conjunto de factores psicosociales del medio
ambiente de trabajo que interactuando entre si, y con aquellos, provocan un
dafo a la salud fisica y mental de los trabajadores.

El Comité Mixto de la OIT/OMS ha contribuido poderosamente al
desarrollo y al impulso de los estudios sobre los factores psicosociales del
trabajo. En 1974 la Asamblea Mundial de la Salud pidi6 al Director General
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que organizara programas multidisplinarios para el analisis e investigacion de
estos factores y el desarrollo de medidas para su intervencion y prevencion en
el entorno laboral. Este fue uno de los objetivos principales del Programa In-
ternacional para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo (PIACT)
propuesto por la OIT en 1976 (OIT, 1984). En estos estudios han intervenido
autores de la categoria de Levi, Dejours, Caplan, Kalimo o Cooper.

El enfoque tradicional que se le ha dado a la investigacion de los fac-
tores psicosociales en el trabajo es el de la aplicacion del concepto de estrés
laboral. De esta manera, la base de los factores psicosociales reside en las
percepciones y las experiencias de los sujetos de ciertos aspectos del ambiente
laboral que originan trastornos psicologicos, fisiologicos y comportamenta-
les. Sin embargo, definir qué son los factores psicosociales del trabajo es una
cuestion compleja, por cuanto que han de integrar aspectos laborales de muy
diversa naturaleza y, asimismo, la influencia de factores extralaborales sobre
el individuo. El bienestar fisico y mental de los trabajadores no depende tni-
camente de su interaccion con ciertas caracteristicas del entorno de trabajo,
sino también de la interaccion entre éstas y demas aspectos familiares, socia-
les, economicos y de la vida en general. Es, por tanto, que, la definicion de
los factores psicosociales en el trabajo, ha de incluir la relacion entre aspectos
sociales, demograficos y econdmicos, que forman parte de la biografia del
individuo, y los factores psicologicos del medio laboral que en interaccion
determinan su nivel de bienestar fisico y mental.

La definicion que propone el Comité Mixto OIT/OMS es la siguiente:
“Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el
trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de
su organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador,
sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo
cual, a través de percepciones y experiencias pueden influir en la salud y en el
rendimiento y la satisfaccion en el trabajo” (OIT-OMS, 1984).

Por una parte, se distinguen las condiciones de trabajo que incluyen
los aspectos y caracteristicas del medio ambiente de trabajo, de la tarea y de
la organizacion, y, por otra, se encuentran los factores humanos que englo-
ban las capacidades, habilidades, necesidades, expectativas, cultura y aspec-
tos de su vida privada. Ambas partes interactiian entre si, de tal manera que
las reacciones de los sujetos a las condiciones de trabajo, sus percepciones y
experiencias, dependen de los factores humanos del trabajador. Estos factores
humanos cambian y varian en el tiempo, entre otras cosas para adaptarse a las
condiciones de trabajo. Una interaccion negativa entre condiciones de trabajo
y factores humanos produce trastornos en la salud fisica del individuo, provo-
cando alteraciones neurohormonales, bioquimicas, fisiologicas, psicologicas
y comportamentales. Y, a la vez, pueden determinar insatisfaccion laboral y
descenso del rendimiento del trabajador. No obstante, la definicion proporcio-
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nada por la OIT-OMS de los factores psicosociales en el trabajo contempla
también una influencia positiva sobre el trabajador, de tal manera que una
ajuste entre las capacidades y caracteristicas del sujeto con las demandas de
las condiciones y medio ambiente de trabajo repercute favorablemente en la
salud del individuo, la satisfaccion y el rendimiento.

El enfoque tradicional que se le dio a la investigacion de los factores
psicosociales en el trabajo fue la aplicacion del concepto de estrés laboral. De
esta manera, la base de los factores psicosociales reside en las percepciones
y las experiencias de los sujetos de ciertos aspectos del ambiente laboral que
originan trastornos psicologicos, fisiologicos y comportamentales.

Los enfoques més actuales sobre factores psicosociales los consideran
como aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo y, sobre todo,
de su organizacion que pueden afectar a la salud de las personas a través de
mecanismos psicologicos (Moncada y Artazcoz, 2000). De esta manera, se
establece cierta diferenciacion entre factores psicosociales y estrés laboral,
pero ésta no deja de ser una cierta matizacion. En efecto, se considera, que
los riesgos en general pueden producir un dafio a la salud de los trabajadores
a través de dos mecanismos: el proceso bioquimico y el proceso psicofisio-
légico. En este proceso, se considera el estrés laboral como los mecanismos
psicofisiologicos a través de los cuales los factores psicosociales ejercen un
dario sobre la salud de los trabajadores. En este proceso, la exposicion a fac-
tores psicosociales es uno de los dos requisitos que conducen al estrés laboral;
el otro es que la exposicion a factores psicosociales deteriore los mecanismos
de afrontamiento de los trabajadores (Levi, 1981, Cox y Griffiths, 1996).

En este sentido, ha de haber necesariamente una coincidencia entre las
categorias consideradas como factores psicosociales y la clasificacion de es-
tresores laborales. Una categorizacion clasica de factores psicosociales es la
siguiente (Cooper y Marshall, 197; NIOSH, 1988; Warr, 1992):

Contenido de la tarea:

e Contenido del puesto de trabajo (falta de variedad; fragmentacion o
falta de significado; infrautilizacion de capacidades; incertidumbre);

* Sobrecarga de trabajo/ritmo de trabajo (Carga laboral por exceso
o por defecto, falta de control sobre el ritmo de trabajo; altos niveles de pre-
sion de tiempo);

* Organizacion temporal del trabajo (Rotacion, trabajo a turnos, es-
quemas laborales inflexibles);

* Relaciones interpersonales en el trabajo (Aislamiento social o fi-
sico; relaciones pobres con los superiores; conflictos interpersonales; falta de
apoyo social);

* Control (Poca participacion en la toma de decisiones; falta de control
sobre la tarea).



260 o

Contexto del trabajo:

e Funcion y cultura organizacional (Pobre comunicacion, Bajos ni-
veles de apoyo para resolver problemas, falta de desarrollo personal; falta de
objetivos organizacionales bien definidos);

* Roles organizacionales (Ambigiliedad de rol; conflicto de rol; grado
de responsabilidad);

* Desarrollo de carrera (Estancamiento e incertidumbre; Infrapromo-
cion o suprapromocion; bajo salario; inseguridad laboral; bajo valor social del
trabajo);

e Factores extralaborales (Demandas conflictivas trabajo-familia;
bajo apoyo familiar; problemas de doble carrera).

Por otra parte, una clasificacion de estresores laborales la encontramos
en Peird (1993):

e El ambiente fisico del trabajo (ruido, iluminacion, temperatura, vi-
braciones....);

* El contenido del puesto y las caracteristicas de la tarea (trabajo
nocturno, horarios, carga fisica, complejidad, monotonia...);

* El desempeiio de roles (ambigiiedad, conflicto, sobrecarga...);

* Los factores relacionados con el desarrollo de carrera (inicio, pro-
mocion, “techo”);

e Las relaciones interpersonales (superiores, compaiieros, subordina-
dos, clientes...);

* Los factores relacionados con las nuevas tecnologias (cambios, de-
mandas cognitivas...).

Como se puede observar, existe una coincidencia entre factores psico-
sociales y estresores, como no podria ser de otra forma, segun las definiciones
de ambos conceptos mantenidas en la actualidad.

Psicopatologia del trabajo

Se puede considerar dentro de la Psicopatologia del Trabajo dos ver-
tientes diferenciadas. Una primera, de corte individual, que pone el énfasis
en las alteraciones mentales del trabajador; y, una segunda, que denominan
Psicopatologia del Trabajo y de las Organizaciones y que se centra principal-
mente en el entorno organizacional (Gonzalez, 1990).

Dentro de la primera corriente se situan autores clasicos como Sivadon,
Amiel, Dejours o Roure-Mariotti. Estos autores comparten la concepcion de
una Psicopatologia del Trabajo preocupada por “adaptar el hombre al traba-
jo”. En palabras de Sivadon y Amiel (1972) la Psicopatologia del Trabajo “se
ocupa, en primer lugar, de medir la repercusion de un trabajo nefasto sobre la
salud mental del hombre, y en consecuencia, de adaptar mejor al hombre a su
trabajo”. Esta concepcion de la Psicopatologia del Trabajo lleva implicita un
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conjunto de supuestos que la diferencian de otros enfoques disciplinarios que
analizan la interaccion persona-trabajo como es la Ergonomia o la Psicosocio-
logia Aplicada. Estos supuestos son, a juicio de Dejours (1987), los siguientes:

* La Psicopatologia del Trabajo se centra en la adaptacion del hombre
al trabajo, por lo que su objeto de estudio reside en el hombre que trabaja. No
le interesa tanto el trabajo o el trabajador como el hombre “en su singularidad
e historia”. A la Psicopatologia del Trabajo no le preocupa el analisis de las
condiciones y medio ambiente fisico del trabajo ni la interaccion persona-tra-
bajo, le preocupa las alteraciones mentales que el individuo sufre en el ejer-
cicio de su trabajo. Algunas de estas alteraciones pueden tener su origen en el
trabajo mientras que otras pueden unicamente desencadenarse a consecuencia
de las condiciones de trabajo. En este ultimo caso el individuo se incorpora al
puesto de trabajo con unas alteraciones mentales latentes lo que le predispone
al desarrollo de las mismas en el ejercicio de su tarea.

* En funcion del primer supuesto Dejours (1987) considera que el nom-
bre mas apropiado para la Psicopatologia del Trabajo seria el de “Psicopatolo-
gia del hombre trabajador”. No obstante, dado lo difundido del primer término
el autor aconseja seguir utilizando el primero de ellos. No obstante, a pesar del
término de Psicopatologia, no considera que abarque exclusivamente las en-
fermedades mentales o las patologias psiquicas, sino “los mecanismos psiqui-
cos aplicados individual o colectivamente por los trabajadores, sin prejuzgar
su caracter patologico o no”. En este sentido, Sivadon y Amiel (1972) nos di-
cen la Psicopatologia del Trabajo “...se encuentra con la Psicologia Industrial
y con la Medicina del Trabajo. Pero mientras la primera aborda el problema
desde el punto de vista de las funciones normales, y la segunda desde el de la
patologia, la Psicopatologia del trabajo se sitia al nivel de los limites que no
pueden franquearse sin hacer peligrar el equilibrio mental del trabajador y, a
veces, el de la empresa”.

* La manera de actuar de la Psicopatologia del Trabajo se diferencia
de otras disciplinas centradas en la relacion persona-trabajo por su “recur-
so al método clinico”. En este sentido Sivadon y Amiel (1972) afirman “La
Psicopatologia del trabajo se interesa, pues, esencialmente, por las relaciones
afectivas del trabajador con los demas y con el mundo. Favorecer las relacio-
nes, facilitar los intercambios tanto en el trabajador y los demas (su ambiente
profesional) como entre el trabajador y el mundo (el medio material, el am-
biente fisico) implican una ‘accioén’ sobre el psiquismo del individuo, es decir
sobre sus facultades mentales (...) Esta accion tiende a ‘tratar’, a mejorar una
situacion relacional, implica una intencion terapéutica.”

Existen distintos enfoques dentro de esta corriente individual de la Psi-
copatologia del Trabajo. Estos enfoques son: el de las enfermedades mentales
del trabajador, epidemiologico, existencial, cognitivista, agresologico y psico-
analitico (Dejours, 1987). Cada uno de estos enfoques aporta conocimientos
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sobre un area de las alteraciones mentales sufridas por el trabajador, por lo
tanto, mas que contrapuestas son complementarias al cuerpo de conocimien-
tos de la Psicopatologia del Trabajo. En su conjunto abarcan el siguiente am-
bito de aplicacion (Dejours, 1987; Roure-Mariotti, 1984):

- Problemas psiquicos derivados de las situaciones de riesgo: por ejem-
plo, la ideologia defensiva de oficio;

- Secuelas psiquicas de los accidentes de trabajo: como es el caso del
sindrome subjetivo postraumatico;

- Alteraciones psiquicas causadas por los toxicos: es decir, los cuadros
delirantes o las alteraciones mentales producidas por la exposicion a ambien-
tes toxicos como los vapores de plomo, el mondxido de carbono, etc;

- Problemas neuroticos causados por problemas repetitivos bajo coacci-
6n de tiempo: por ejemplo, el “sindrome general comun de la fatiga nerviosa”
que aparece en algunos individuos como las operadoras de centrales telefoni-
cas o las mecanografas.

La otra linea dentro de la Psicopatologia del Trabajo es la corriente que
plantea Quintanilla (1984), quien opta por una Psicopatologia del Trabajo y
de la Organizaciones. Los supuestos de este enfoque de la Psicopatologia del
Trabajo quedan plasmados en su obra “El hombre en el trabajo: insatisfaccion
y conflicto”. Sin embargo, no hay una continuidad en sus publicaciones pos-
teriores sobre esta corriente de la Psicopatologia del Trabajo, dirigiendo sus
intereses hacia la teoria y la practica de la Psicologia del Trabajo.

El punto de partida de Quintanilla es rebatir dos falacias que se han man-
tenido tradicionalmente en la Psicopatologia del Trabajo. Estas falacias son:

* El hombre es el portador de las psicopatologias que se desencadenan
en el trabajo; estas patologias existian en el individuo antes de su incorporaci-
6n a un determinado puesto y, por lo tanto, no se pueden considerar de origen
organizacional;

* Los trabajadores productivos son aquellos que estan adaptados a sus
puestos de trabajo, que son estables emocionalmente, mientras que aquellos
que no rinden eficazmente se debe a que manifiestan una alteracion psicopato-
logica, por lo tanto, lo aconsejable seria apartarlos del trabajo y que recibieran
la asistencia adecuada fuera de la empresa.

Quintanilla afirma que ciertamente en algunas ocasiones el trabajador
se incorpora al puesto de trabajo con una patologia manifiesta o latente, y que
en este segundo caso el trabajo puede ser el detonador para que se manifieste.
Sin embargo, en otras muchas ocasiones es la organizacion la causa y el origen
de las psicopatologias.

Existen situaciones, caracteristicas y factores del entorno laboral que
causan una insatisfaccion en los trabajadores, por ejemplo realizacion de ta-
reas monotonas o ausencia de aspiraciones. Esta insatisfaccion produce una
frustracion en el individuo. Para Quintanilla (1984) la frustracion “es un esta-
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do del organismo resultante de un acontecimiento insatisfactorio, la emocion
que una persona experimenta cuando esta en una situacion que no le produce
satisfaccion”. Esta frustracion tiene consecuencias negativas y positivas para
el individuo. La frustracion puede producir efectos psicofisicos, patologias y
disfunciones en los individuos, pero, en ocasiones, esta frustracion se canaliza
a través de respuestas agresivas contra quien consideren la causa de su frus-
tracion. Estas conductas agresivas se manifiestan, dentro de las empresas, en
forma de conflicto laboral. La aparicion de un conflicto laboral dentro de la
empresa tiene consecuencias negativas para el individuo y para la organiza-
cion ya que se producen pérdidas econdémicas por bajo rendimiento, absen-
tismo, rotacion, etc., pero puede tener resultados positivos para el individuo
derivados del proceso de negociacion entre sindicatos y directivos.

Puesto que el origen de las psicopatologias, sufridas por el individuo,
mediatizado por una situacion de insatisfaccion, frustracion y conflicto, se
encuentra en las mismas condiciones y medio ambiente de la organizacion, la
intervencion no puede ni debe situarse a nivel del individuo exclusivamente.
La intervencion en las psicopatologias laborales requiere, a juicio del autor,
de las funciones de un psicologo del trabajo que desarrolle tareas de reclasifi-
cacion profesional, mejoras de las condiciones de trabajo, reestructuracion de
tareas, programas de desarrollo organizacional, etc.

Consecuencias de los factores psicosociales para la salud del traba-
jador y de la organizacion

El estudio y analisis de los factores psicosociales hace pues hincapié
en la percepcion y experiencia de estos factores y como este proceso puede
desembocar en una dafo para la salud de los individuos y para la organizaci-
on. En relacion con la psicopatologia laboral, cabe destacar el macroestudio
realizado por Stansfeld et al. (1999) que recoge los datos epidemioldgicos
sobre desordenes psiquiatricos menores en relacion con determinados aspec-
tos y caracteristicas del ambito laboral. La muestra estuvo formada por 6.895
hombres y 3.413 mujeres que fueron analizados durante un periodo de ocho
afios. Los principales resultados mostraron que el incremento en desordenes
psiquiatricos menores, medidos mediante el GHQ-30 (Goldberg Health Ques-
tionnaire), se relaciona con bajo apoyo social en el trabajo, baja competen-
cias en la toma de decisiones, altas demandas laborales y desequilibrios entre
esfuerzos y recompensas. Los autores sefialan la importancia, para prevenir
estos efectos, de una adecuada intervencion en el disefio de tareas y en la orga-
nizacion del trabajo, funciones estrechamente relacionadas con la Ergonomia
y la Psicosociologia aplicada en el ambito laboral.

Es por tanto que la revision de la literatura sobre los factores psico-
sociales en el trabajo esta directamente relacionada con el estrés laboral y
es muy dificil establecer limites entre ambos campos de estudio, si es que
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existen. No obstante, la organizacion del trabajo, el proceso de productividad
y el ambiente laboral originan una diversidad de aspectos y factores que de-
terminan la carga fisica y mental del trabajador y que repercute directamente
sobre su nivel de bienestar y salud laboral. En este aspecto, existe una extensa
bibliografia sobre los factores psicosociales en el trabajo y sus consecuencias
tanto sobre el individuo como la organizacion (ver Tabla 1).

La prevencion de riesgos laborales en espaiia

El 10 de Noviembre de 1995 se publica en el B.O.E.(Boletin Oficial
de Estado) la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.(LEY 31/1995 de 8
de Noviembre). La elaboracion de esta ley se deriva de la transposicion al
Derecho espafiol de la Directiva Marco 89/391 de la Comunidad Europea. La
entrada de Espana en la CEE, desde el 1 de Enero de 1986, fuerza a adaptar
nuestras disposiciones legales a la normativa comunitaria vigente. La entrada
en vigor del Acta Unica Europea el 1 de Enero de 1987 introduce ciertas mo-
dificaciones en el Tratado de la CEE, entre ellas la incorporacion del articulo
118 A que fija la base juridica a adoptar por las directivas comunitarias que se
desarrollen en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo. Asi, coincidiendo
con la presidencia espafiola de la CE, en el afio 89, tiene lugar la disposicion,
derivada del articulo 118 A, de la Directiva Marco 89/391 referente a la apli-
cacion de medidas para promover la mejora de la Seguridad y la Salud de los
trabajadores. Estas directivas establecen las disposiciones minimas que debe
cumplir la legislacion de los Estados Miembros en materia de Seguridad y
Salud en el Trabajo y cuya entrada en vigor se fija el 1 de Enero de 1993. Asi,
la transposicion al Derecho espafiol de dicha Directiva se tradujo finalmente
-tras varias negociaciones entre el Gobierno y los agentes sociales- en la Ley
31/1995 de 8 de Noviembre de Prevencion de Riesgos Laborales.
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Tabla 1: Factores Psicosociales del trabajo y sus consecuencias Fuen-
te: OIT-OMS (1984) y elaboracion propia.

Factores Psicosociales

Reacciones a los Factores
Psicosociales

Sintomas y Problemas de
Salud

Medio ambiente fisico

Psicologicas

. Ruido

. Condiciones térmicas

. Vibraciones

. [luminacién
.Contaminantes quimicos
y biologicos

Factores de la tarea

. Sobrecarga cuantitativa
y cualitativa

.Tareas monoétonas y repe-
titivas

. Falta de significado de
la tarea

. Falta de autonomia

Organizacién del traba-
jo
. Trabajo a turnos

Duracion del traba-
jo
. Estructura de la organi-
zacion: p.e. Burocra-

cia, autoritarismo...

. Inestabilidad en el tra-
bajo

. Cambios tecnologicos

Funciones cognitivas:

. Disminucién de la capaci-
dad de concentracion

. Trastornos funcionales de la
memoria

. Vacilacion en la toma de
decisiones

. Modificaciones de las for-
mas de razonamiento

. Disminucion de la creativi-
dad

Reacciones emocionales:

. Sentimientos de frustracion,
aburrimiento, culpabilidad,

presion, angustia, tension,

irritacion, preocupacion,

tristeza, pesimismo, vision

desesperada del futuro

. Apatia

. Disminucion del nivel de

confianza en uno mismo

Trastornos funcionales fi-
sicos

.Tensién y dolores muscu-
lares
. Vértigos y mareos
. Disfuncion gastrica y otros
trastornos del tracto alimen-
tario
. Sintomas respiratorios, difi-
cultades respiratorias y jadeo

Estados psicolégicos limites
. Tendencia a la depresion

. Patologia mental y somatica
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Factores Psicosocia-

les

Reacciones a los Factores
Psicosociales

Sintomas y Problemas
de Salud

Funciones de los tra-

bajadores
Ambigiiedad de

rol

Conflicto de
rol
. Responsabilidad por
personas

. Grado de participaci-
on en la toma de deci-
siones

Factores humanos

. Falta de desarrollo de
carrera

. Falta de apoyo so-
cial de superiores,
companeros y subordi-
nados

. Restriccion del al-
cance de la percepcion
Factores _extralabo-
rales

. Problemas familiares
. Desempleo y subem-
pleo

Fisiologicas
Modificaciones bioquimi-
cas:

. Funcion neuroendocrind-
logica

(secrecion de hormonas)
. Mecanismos inmunolo-

gicos
. Lipidos e hidratos de car-
bono sanguineos

. Excrecion de acidos di-
gestivos

Trastornos funcionales de
los organos o sistemas:

. Actividad eléctrica cere-
bral

. Actividad muscular

. Reaccion galvanica de la
piel

. Tracto gastrointestinal

. Sistema cardiovascular

. Funciones sexuales

. Pupila

. Vision
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Factores Psicosocia- | Reacciones a los Factores | Sintomas y Problemas
les Psicosociales de Salud
Comportamentales
Individuales:

Consumo excesivo de
café, alcohol y medica-
mentos
. Cambio de las costum-
bres alimenticias
. Perturbaciones del suefio

Descuido del ejercicio
fisico
. Disminucion de la par-
ticipacion y la actividad
social
. Enfermedad imaginaria,
abuso o utilizacién ina-
decuada de los servicios
sanitarios
. Modificacion del estilo de
vida
. Comportamiento ostento-
so o0 antisocial
. Corte de vinculos inter-
personales y de relaciones
sexuales
. Suicidio

Organizacionales:

. Absentismo y rotacion

. Retrasos en el cumpli-
miento de las obligaciones
. Disminucién del rendi-

miento labo-
ral, tanto cualitativo como
cuantitativo

. Aumento del ntmero de
accidentes
. Conflictos interpersona-
les

Comportamientos inse-
guros

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales supone un significativo
avance en el campo de la Salud Laboral principalmente por su caracter pre-
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ventivo. Esta dirigida en esencia a la promocion y a la proteccion de la Salud
y la Seguridad de los trabajadores en el ambito laboral. En este sentido se fijan
las funciones y obligaciones del empresario en cuanto a la evaluacion de las
condiciones de trabajo y de los riesgos asociados-que ha de ser periodica-, la
adopcion de medidas de prevencion derivadas de dicha evaluacion, y el dere-
cho de los trabajadores a ser formados e informados sobre los riesgos deri-
vados de la realizacion de su trabajo y a una vigilancia periodica sobre su es-
tado de salud; haciendo responsable al empresario de los dafios derivados del
trabajo que sufran los trabajadores. Para la realizacion de dichas actividades,
los empresarios dispondran de un Servicio de Prevencion en el que delegaran
dichas funciones o bien contactara con alguna entidad ajena a la empresa para
la realizacion de las mismas.

Los Servicios de Prevencion

Derivado de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales se desarrol-
16 el Real Decreto sobre el Reglamento de los Servicios de Prevencion (RD
39/1997 de 31 de Enero de 1997). Para llevar a cabo las responsabilidades en
materia de prevencion de riesgos laborales que fija la ley, el empresario podra
optar por:

a) Asumir personalmente tal actividad, cuando la empresa conste de
menos de 6 trabajadores;

b) Designar a uno o varios trabajadores para que realicen dicha activi-
dad;

c) Constituir un servicio de prevencion propio, cuando la empresa
cuente con mas de 500 trabajadores o tenga entre 250 y 500 trabajadores pero
realice actividades peligrosas;

d) Constituir un servicio de prevencion mancomunado;

e) Recurrir a un servicio de prevencion ajeno.

El Servicio de Prevencion, como Organo constitutivo de la empresa,
estd integrado por un conjunto de recursos humanos y materiales destinados
a las actividades preventivas, para asegurar la proteccion de la Seguridad
y la Salud de los trabajadores y asesorar al empresario, trabajadores y sus
representantes. En la realizacion de sus funciones, los trabajadores tendran
derecho a participar en la prevencion de los riesgos que le afectan. El Servicio
de Prevencion se determina con caracter interdisciplinario, de manera que la
capacitacion, especializacion y formacion de los componentes del mismo se
hara de acuerdo a las funciones de prevencion y proteccion de la Seguridad y
Salud de los trabajadores en relacion con los riesgos profesionales.

Los Servicios de Prevencion, tanto propios como ajenos, se consti-
tuyen, pues, con caracter interdisciplinar y estan integrados por expertos de
las siguientes especialidades: Medicina del Trabajo, Seguridad Industrial, Hi-
giene Industrial, y Ergonomia y Psicosociologia aplicada. Asimismo contaran
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con el personal necesario cuya capacitacion sea la adecuada para desarrollar
funciones de nivel basico e intermedio.

Los profesionales de la ergonomia en el ambito laboral

Desde el punto de vista etimologico, el término Ergonomia procede del
griego “ergon” que significa trabajo y “nomos” que significa norma. En este
sentido, las bases de la Ergonomia se centran en conocer y analizar las capa-
cidades y limitaciones de los operarios para diseflar y estructurar un sistema
productivo ajustable a estas capacidades y limitaciones, lo que ha dado lugar a
la definicion tan ampliamente extendida de la Ergonomia como la “adaptacion
del trabajo al hombre”.

Intentos mas recientes de conceptuar la Ergonomia la definen como “la
tecnologia que aplica y descubre informacion sobre la conducta humana, sus
capacidades, limitaciones y otras caracteristicas para el disefio y mejora de
herramientas, maquinas, sistemas, tareas y trabajos para lograr que los am-
bientes laborales sean productivos, seguros, confortables y efectivos” (Cha-
panis, 1985).

Es evidente que esta conceptualizacion de la Ergonomia exige un tra-
bajo conjunto y una coordinacion de disciplinas diversas como la Psicologia,
Ingenieria, Biologia, o Medicina, para el disefio y la mejora de las condi-
ciones de trabajo, lo que ha llevado a la Asociacion Espafiola de Ergonomia
a definirla como “la técnica multidisciplinar orientada a conseguir una oOpti-
ma adaptacion fisica, mental y funcional entre el/los ususario/os y los bie-
nes y/o servicios que éste utiliza”. Singlenton (2001) plantea, en relacion con
la conceptualizacion de la Ergonomia, la necesidad de “adoptar un enfoque
sistematico: a partir de una teoria bien fundamentada, establecer objetivos
cuantificables y contrastar los resultados con los objetivos”. Para dicho autor,
los objetivos de la Ergonomia se centran en cuatro pilares: Salud y seguridad,
Productividad y eficacia, Fiabilidad y calidad, y Satisfaccion en el trabajo y
desarrollo personal.

Basandose en estos objetivos la Asociacion Espafiola de Ergonomia
clasifica las principales funciones de los profesionales de la Ergonomia en las
siguientes:

» Ergonomia biométrica: Antropometria, carga fisica y postural, bio-
mecanica y operatividad,

* Ergonomia ambiental: Ambiente sonoro y vibraciones, carga visual e
iluminacion, confort térmico y consideraciones ambientales;

» Ergonomia cognitiva: Psicopercepcion y carga mental, interfases de
comunicacion, biorritmos y cronoergonomia;

» Ergonomia de concepcion: Disefio de sistemas, disefio de entornos y
disefio de productos;

» Ergonomia y discapacidades: Temporales (embarazo y lactancia,
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edad, morbilidad, reinsercion) o permanentes (minusvalias);

 Ergonomia correctiva: Evaluacion y consultoria, analisis e investiga-
cion ensefianza y formacion.

En cada uno de estos ambitos, el proceso de trabajo del ergébnomo se
sintetiza, de forma general, en la Figura 2.

DEFINIR LOS »|  DEFINIR LAS » DEFINIR LOS
OBJETIVOS DEL FUNCIONES DEL SUBSISTEMAS
SISTEMA TOTAL SISTEMA

YDEFINIR LOS
INTRODUCIR LAS OBJE{gg)S DE
CORRECCIONES ;
NECESARIAS lSUBSISTEMAS
DEFINIR LAS
FUNCIONES DE
EVALUAR LOS
EL DISENO L 4 SUBSISTEMAS
OPTIMIZAR LAS DEFINIR LAS
RELACIONES [« RELACIONES
HOMBRE- ENTRE LOS
AMBIENTE SUBSISTEMAS

Figura 2: Proceso de trabajo del ergonomo(Pereda 1993).

Y, por tanto, para alcanzar sus objetivos, en cada uno de los ambitos de
aplicacion, la Ergonomia se basa en metodologias y conocimientos de otras
disciplinas cientificas y profesionales. Entre estas disciplinas se encuentran
las siguientes (Pereda, 1993):

Ciencias Biologicas: Estructura del organismo, capacidades y limita-
ciones fisicas de las personas, dimensiones del cuerpo, presiones fisicas que
pueden soportar los seres humanos, etc.

Fisica e Ingenieria: Todos los aspectos relacionados con las maquinas
y el ambiente.

Sociologia: Conocimientos referidos a los aspectos sociales de la acti-
vidad laboral, funcionamiento de los colectivos laborales, etc.

Psicologia: Procesos perceptivos, aprendizaje, memoria, aptitudes, ne-
cesidades, etc.

Medicina y Psicopatologia: Aspectos referidos a la salud fisica y men-
tal de las personas incluidas en el sistema.

La Ergonomia en el proceso de ajuste Hombre-Maquina asignara fun-
ciones a las maquinas y a los hombres para lograr los objetivos de productivi-
dad, seguridad confort y eficacia. La asignacion de funciones a las personas se
realizara en una doble vertiente, por un lado utilizando criterios de eficacia de
las personas en relacion con las maquinas, y, por otra, basandose en criterios
de caracteristicas cognitivas y emocionales de las personas. De aqui, pues, se
deriva la necesidad y la dependencia de la Ergonomia de aquellas disciplinas
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que recogen conocimientos y metodologias sobre el comportamiento del hom-
bre en el trabajo y las consecuencias derivadas de las condiciones de trabajo.
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