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Resumo: O presente artigo tem por objetivo analisar o cenario brasilei-
ro dos adoecimentos relacionados ao trabalho decorrentes da ndo ob-
servancia das normas de saude e de seguranca no ambiente laboral e a
consequente discriminacao negativa que assola as pessoas adoecidas
no trabalho, que sdo dispensadas, rebaixadas de funcdo com a con-
sequente reducdo da remuneracao, colocadas em condicdo de ocio,
entre outras condutas arbitrarias violadoras da dignidade da pessoa
humana. O método utilizado consistiu no levantamento e na analise
das normas constitucionais, internacionais, nacionais e infralegais exis-
tentes sobre a tematica, aléem de revisao bibliografica e exploracao de
doutrina e jurisprudéncia sobre a matéria. A aplicacdo conjugada de
metodologia interpretativa literal, sistematica e teleoldgica aponta para
a suficiéncia da regulamentacao existente para rechacar qualquer dis-
criminacdo em face das pessoas adoecidas no trabalho e a necessi-
dade de ampliacdo de sua protecdo que, além de assegurar o direito
a ndo discriminacdo, estimula a promoc¢ao das necessarias melhorias
nas medidas de prevencdo por meio da revisdo das condi¢des, dos
processos e da organizacao do trabalho.

Palavras-chave: meio ambiente do trabalho; saude e seguranca;
prevencao; doenca relacionada ao trabalho; discriminacgao.
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INTRODUCAO

A Agenda 2030 do Desenvolvimento Sustentavel estabelece 17
objetivos a serem alcancados no ambito global até 2030. Destaca-se
0 objetivo 8, que dispde sobre o trabalho decente e o crescimento
econdmico, com o proposito de promover o crescimento econdmico
inclusivo e sustentavel, o emprego pleno e produtivo e o trabalho
digno para todos. O objetivo 8.8 nos interessa especialmente, pois es-
tabelece a imprescindibilidade da protecao dos direitos trabalhistas
e da promoc¢do de ambientes de trabalho seguros e protegidos para
todos os trabalhadores. Mas o que é um ambiente de trabalho seguro
e protegido? E aquele que dignifica a vida, a satde e a integridade fisica
e psiquica das pessoas que trabalham, que é vital na concretizacdo dos
projetos de vida, que ndo adoece, que nao discrimina e que remunera
adequadamente.

E com esse direito e propdsito bem estabelecido que serd
analisado o cenario brasileiro do adoecimento no trabalho, que re-
presenta verdadeira afronta ao direito constitucional a ambientes de
trabalho decentes, saudaveis e seguros; o direito a nao discrimina-
¢do no ambiente de trabalho e a sua pratica recorrente que atinge a
dignidade dos trabalhadores e das trabalhadoras adoecidos em razao
do trabalho, mas também acaba sendo cortina de fumaca para manter
a degradacdo do meio ambiente do trabalho e, por consequéncia, a
afetacdo da salde das pessoas que trabalham.

1 O CENARIO BRASILEIRO DO ADOECIMENTO NO TRABALHO:
AFRONTA AO DIREITO CONSTITUCIONAL A AMBIENTES DE
TRABALHO DECENTES, SAUDAVEIS E SEGUROS

A Constituicdo da Republica de 1988 assegura atodos, em seu art.
225, o direito ao meio ambiente ecologicamente equilibrado, bem de
uso comum do povo e essencial a sadia qualidade de vida, impondo-se
ao Poder Publico e a coletividade o dever de defendé-lo e preserva-lo
para as presentes e futuras geracdes. Nos termos do art. 200, incisos |I
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e VIIl, compete ao sistema Unico de saude executar as a¢des de vigilan-
Cia sanitaria e epidemioldgica, bem como as de saude do trabalhador,
além de colaborar na protecdo do meio ambiente, nele compreendido
0 do trabalho. O art. 7°, inciso XXII, por sua vez, garante a todos 0s tra-
balhadores urbanos e rurais o direito a reducdo dos riscos inerentes
ao trabalho, por meio de normas de saude, higiene e seguranca.

A norma constitucional assegura aos trabalhadores o risco
minimo de exposi¢do a danos no meio ambiente do trabalho (MAT).
Logo, deve haver busca constante da redug¢do dos riscos ambientais
pelos meios conhecidos como efetivos: nos casos de riscos acerca dos
quais se tém seguranca cientifica, incidira o principio da prevencao;
ou pelos melhores meios conhecidos e disponiveis diante de riscos
ainda envoltos em incertezas cientificas, dando vazao ao principio
da precaucdo. Nao se trata, logicamente, de impor um 0Onus des-
proporcional ao empregador, mas de assegurar que as medidas de
prevencao e precaucdo cientifica e economicamente viaveis, estejam
OuU NAao previstas em normas regulamentadoras, sejam efetivamente
implementadas, sendo inconstitucional qualgquer iniciativa que incre-
mente 0s riscos ou ndo 0s reduza em razdo da omissdo do emprega-
dor quanto ao seu dever de manter um meio ambiente do trabalho
seguro e salubre,

A Sugestdo Legislativa n® 12/2018 (Brasil, 2018), que propde a
instituicdo do Estatuto do Trabalho, define meio ambiente do trabalho
como “o microssistema de condicdes, leis, influéncias e interacdes de
ordem fisica, quimica, biolégica ou psicoldgica que incidem sobre o
homem no seu local de trabalho ou em razdo de sua atividade laboral,
esteja ou ndo submetido ao poder hierarquico de outrem”.

Na nossa Constituicdo, 0 meio ambiente do trabalho esta previsto
no capitulo da Seguridade Social, mais especificamente, na se¢do da
Saude (art. 200, VIII), como atribuicdao do SUS, do que se deduz que
o direito a reducdo dos riscos inerentes ao trabalho, que deve ser
garantido pelo empregador, visa manter sob controle causas deter-
minantes e condicionantes da saude, quais sejam, as condi¢cdes, 0s
Processos e a organizacao do trabalho (art. 3°, Lei n. 8.080/90).
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Silva-Junior et al (2021) explicam que:

[...] 0 trabalho pode produzir saude, bem-estar e
sensac¢do de pertencimento a um grupo social, mas,
com frequéncia, representa um fator de risco, oca-
sionando o adoecimento e a morte antecipada dos
trabalhadores. As doencas e 0s agravos a saude re-
lacionados ao trabalho (Dart) sdo danos a integrida-
de fisica ou mental do individuo em consequéncia
ao exercicio profissional ou as condi¢Bes adversas
em que o trabalho foi realizado. A morbimortalidade
desses quadros tem altos custos sociais, decorren-
tes do sofrimento individual, da perda de produti-
vidade e de uma maior utilizacdo dos servicos de
salde e de previdéncia social.

A Convencdo n. 155 da Organizacdo Internacional do Trabalho
(OIT, 1981), que dispde sobre a salde e a seguranca no trabalho e o
MAT, conceitua o local de trabalho como sendo “todos os lugares onde
os trabalhadores devem permanecer ou onde tém que comparecer, e
que estejam sob o controle, direto ou indireto do empregador”. Essa
Convencdo também elenca os fatores considerados determinantes
para a verificacao das condi¢des no ambiente do trabalho, quais sejam,
0s agentes quimicos, bioldgicos, fisicos, as operacdes e processos, a
organizacdo do trabalho, equipamentos, ferramentas, e outros que
possam causar danos a saude do trabalhador; alem de explicar que
0 termo salde, em relacdo com o trabalho, abrange ndo somente
a auséncia de afec¢des ou de doencas, mas também os elementos
fisicos e mentais que afetam a salde e estao diretamente relacionados
com a seguranca e a higiene no trabalho (art. 3° alinea e).

Zimmermann (2015, p. 31-32) explica que a preocupac¢do com
0 MAT advém da presenca humana, sendo justamente essa presenca
que o transforma em ambiente laboral, enquanto o comportamento
humano é que faz surgir os riscos labor-ambientais. Nesse sentido,
diante de determinadas decisGes tomadas pelo empregador ou
Seus prepostos, passa a existir uma perspectiva sobre os resulta-
dos maléficos e benéficos ao MAT e a salde das pessoas que nele
trabalham.
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Diversas doencas, incluindo o cancer, as les6es musculoesquele-
ticas, os transtornos mentais, as doencas respiratorias, cardiovascula-
res e dermatoldgicas, podem ser causadas ou agravadas pelo trabalho
em razdo da exposicao aos agentes nocivos no ambiente laboral.
Podemos citar os riscos psicossociais decorrentes da forma como o
trabalho é organizado; as substancias perigosas e cancerigenas, con-
sistentes em agentes quimicos e bioldgicos, as radiacfes ionizantes e
ultravioletas; os riscos fisicos, como ruidos e vibracdes; ou a associa¢do
de dois ou mais desses riscos, que podem trazer resultados ainda mais
desastrosos para a saude das pessoas a eles expostas.

A Ultima revisdo da lista de doencas relacionadas ao trabalho da
OIT ocorreu em 2010 e incluiu, pela primeira vez, os transtornos mentais
e de comportamento (OIT, 2010). Os critérios utilizados para revisdo
da lista sao: que exista una relacao causal entre 0 agravo a saude e um
agente, uma exposicao ou um processo de trabalho especificos; que
a doenca ocorra em relacdo com o ambiente de trabalho e/ou em
atividades de trabalho especificas; que o agravo ocorra entre grupos
de trabalhadores afetados com uma frequéncia que excede a inci-
déncia media em comparac¢ao ao restante da populac¢do; e que haja
evidéncia cientifica de um padrao bem definido da doenca decorrente
da exposicao e da verossimilhanca da causa.

As estimativas globais de um estudo conjunto da Organizacdo
Mundial da Saude (OMS) e da OIT (OMS/OIT, 2022) sobre doencas
e lesGes no local de trabalho relativas ao periodo de 2000-2016
apontam que as doencas ndo transmissiveis foram responsaveis por
81% das mortes relacionadas ao trabalho. As maiores causas de 6bitos
foram doenca pulmonar obstrutiva crénica (450.000 Obitos); acidente
vascular cerebral (400.000 mortes) e doenca isquémica do coracao
(350.000 mortes). Lesdes ocupacionais causaram 19% das mortes
(360.000 mortes). O estudo considerou 19 fatores de risco ocupacio-
nais, incluindo exposicao a longas jornadas de trabalho e exposicdo
a poluicdo do ar no local de trabalho, asmagénicos, cancerigenos,
fatores de risco ergondmicos e ruido. O principal risco foi a exposic¢do a
longas jornadas de trabalho - associadas a aproximadamente 750.000
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mortes. Ja a exposicdo no local de trabalho a poluicao do ar (particulas,
gases e fumos) foi responsavel por 450.000 mortes.

Segundo Dembe, apud Silva-Junior et al (2022), o reconhecimento
da relacdao entre o adoecimento e o trabalho € um processo social, que
ultrapassa a dimensdo técnica e as evidéncias cientificas. Isso porque
“as doencas sdo processos vividos pelos trabalhadores”, enquanto os
acidentes tipicos sao eventos unicos (Filgueiras; Carvalho, 2017, p. 82).

E € por isso que as mortes de adoecidos no trabalho estdo invi-
sibilizadas no Brasil. As pessoas que adoeceram em razao do trabalho
NO NOSSO pais Ndo aparecem NOs NUMeros,

Essa afirmativa tem por base o perfil das Comunica¢8es de
Acidentes do Trabalho - CATs (lesGes mais frequentes) disponivel no
Observatoério de Seguranca e Saude no Trabalho - SST (Brasil, 2022),
onde verificamos que, dos 26.417 obitos registrados em CAT no Brasil
de 2012 e 2022, o numero de obitos por doenca é de apenas 5682
Esse numero representa 2,15% dos obitos relacionados ao trabalho
no periodo. Se fosse aplicado o percentual médio indicado no estudo
da OMS/OIT (81%), teriamos 139.037 &bitos relacionados ao trabalho
no periodo, dos quais 112.620 seriam decorrentes de doenc¢as do
trabalho, evidenciando uma subnotificacdo de mais de 112 mil adoeci-
mentos de trabalhadores com resultado morte no periodo.

Os dados da Pesquisa Nacional de Saude - PNS de 20192 ratificam
as estimativas de subnotificacao de doencas e acidentes relacionados
ao trabalho no Brasil.

Segundo a PNS 2019 (IBGE, 2020), 2,6 milh8es de pessoas
acima de 18 anos relataram ter sofrido algum acidente do trabalho
nos Ultimos 12 meses anteriores a entrevista. Isso significa que 2,6%
das pessoas que trabalhavam na semana de referéncia, sofreram

2 Foram 83 Obitos por covid-19, 8 por dermatoses (doencas de pele), 159 por doencas
contagiosas ou infecciosa, 309 por doencas relacionadas ao trabalho em geral e 9 por
pneumoconiose (silicose, asbestose etc).

3 APesquisa Nacional de Saude (PNS) é realizada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), sendo fruto de convénio com o Ministério da Saude. Foi a campo, pela primeira vez, em
2013, com o propdsito de ampliar o escopo tematico dos Suplementos de Saude da Pesquisa
Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD) investigados pelo IBGE até 2008.
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algum acidente laboral no mesmo periodo. Entre as pessoas que in-
formaram ter sofrido algum acidente do trabalho, 48% deixaram de
realizar quaisquer de suas atividades habituais (cerca de 1,24 milhao)
e 2,7% tiveram sequela fisica permanente em decorréncia do acidente
ocorrido (aproximadamente 70 mil pessoas).

Ja os dados do Observatoério de SST (Brasil, 2022) apontam que
foram emitidas 639.325 CATs em 2019, ou seja, a PNS apresentou
casos de acidentes do trabalho superiores aos registros do INSS em
indice que ultrapassa a marca de 400%.

A PNS 2019 estimou ainda que 8,1% (16,9 milhdes) das pessoas
residentes em domicilios particulares permanentes deixaram de
realizar atividades habituais por motivo de salde nas duas Ultimas
semanas anteriores a data da entrevista. Dessas, 12,7% deixaram de
realizar suas atividades habituais por motivo de saude relacionado ao
trabalho, ou seja, mais de 2 milhdes de pessoas.

Conclui-se, facilmente, que os milhdes de adoecidos no trabalho
nao sao identificados na seara da salde ocupacional/empresarial, ja
que as notificagdes ndo aparecem por meio das CATs. Ambientes de
trabalho continuam causando agravos a saude dos trabalhadores e
das trabalhadoras sem que as empresas assumam essa responsabili-
dade, porque ndo notificar o agravo € 0 mesmo que ndo reconhecer
a necessidade de melhorias nas medidas de prevencdo. Com isso, as
empresas limitam-se a transferir sua responsabilidade, ndo assumindo
0 Onus do seu negocio. Acionam o “exército de reserva” (milhdes de de-
sempregados), dispensando os adoecidos antes mesmo que adquiram
qualquer estabilidade, entregando-os aos cuidados da sociedade, por
meio do SUS, e contratando pessoas sadias disponiveis no mercado,

mas que em breve também estardo doentes.

Filgueiras e Carvalho (2017, p. 80) explicam que “a subnotifi-
cacao dificulta a analise, a avaliacdo, o planejamento e a adog¢ao de
politicas publicas eficazes” e que “os empregadores tendem a ndo
notificar os infortunios como estratégia de conservacdo do padrdo de
gestdo predatodrio, ou seja, para manter a forma como gerem sua forca
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de trabalho” (p. 81), com custos reduzidos e elevada flexibilidade da
gestdo do trabalho (p. 95), sendo constatado “haver uma hierarquia
da ocultacdo proporcional as possibilidades de encobrir os agravos,
OuU Sseja, quanto menos visiveis, maior a chance de serem omitidos”
(p. 81). Os autores ainda apontam que o surgimento do nexo técnico
epidemioldgico previdenciario - NTEP* convive com o recrudescimento
da ocultacdo, especialmente das doencas. llustram com 0s casos de
sinovite, tenossinovite e dorsalgia (p. 103-104).

A dispensa da multa imposta a empresa pela ndo emissdo da
CAT em casos de aplicagdo do NTEP pela Previdéncia (art. 22, 8 5° da
Lei n. 8.213/91), evidentemente, estimula a omissao empresarial, seja
nao reconhecendo/notificando os adoecimentos, seja ndo revisando
as medidas de prevencdo que ndo foram suficientes para evitar o
agravo a saude do trabalhador.

Para Filgueiras e Carvalho (2017, p. 115): “a atenuacdo do atual
cenario de subnotificacdo depende de uma politica que torne a
ocultagao mais custosa do que a divulgacdo do adoecimento, ou de
iniciativas que efetivamente tirem das empresas o monopdlio da co-
municacao dos acidentes e do encaminhamento dos trabalhadores ao
INSS”.

A saude do trabalhador e da trabalhadora € um problema de
saude publica e deve ser encarado com seriedade, punindo exem-
plarmente empresas que buscam contornar o direito da sociedade de
conhecer o real cenario de acidentalidade e de adoecimento imposto
pelas atividades produtivas. Enquanto ndo reconhecermos o trabalho
como determinante e condicionante social do processo saude-doen-
¢a e ndo lidarmos com as questdes de meio ambiente do trabalho,
seguranca no trabalho e saude do trabalhador na perspectiva da vi-

4 Disciplinado no art. 21-Ada Lei 8.213/91, prevé que a pericia médica do Instituto Nacional
do Seguro Social (INSS) considerara caracterizada a natureza acidentaria da incapacida-
de quando constatar ocorréncia de nexo técnico epidemioldgico entre o trabalho e o
agravo, decorrente da relacdo entre a atividade da empresa ou do empregado doméstico
e a entidade morbida motivadora da incapacidade elencada na Classificagdo Internacio-
nal de Doencas (CID), em conformidade com o que dispuser o regulamento (Decreto n.
3.048/91).
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gilancia em saude e da promoc¢do da saude coletiva das pessoas que
trabalham continuaremos tendo atua¢8es pontuais e limitadas.

2 BREVE CONTEXTUALIZAGAO DO DIREITO A NAO
DISCRIMINACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

A promocao do bem de todos, sem preconceitos de origem, raca,
sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminagao consta
entre 0s objetivos do nosso pais na Constituicdo da Republica de 1988
(art. 3° V). Para concretizar esse objetivo numa sociedade assentada
nos valores sociais do trabalho, na dignidade da pessoa humana e na
funcdo social da propriedade (arts. 1, llle Ve 170, Il e VIII, da CF/88), 0
constituinte elencou a igualdade de todos perante a lei, sem distin¢do
de qualguer natureza, entre os direitos fundamentais de todos os bra-
sileiros e estrangeiros residentes no Pais (art. 5°, caput), assegurando
as pessoas trabalhadoras, tanto no meio ambiente do trabalho urbano
quanto rural, o direito de ndo serem discriminadas na contratac¢do, na
manutenc¢do e na extingdo do contrato, bem como na definicdo do
salario e das funcdes por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil
(art. 7°, XXX), vedando qualquer discriminacdo em relacdo as pessoas
trabalhadoras com deficiéncia (inciso XXXI), além de proibir qualgquer
distin¢gdo entre trabalho manual, técnico e intelectual ou entre os pro-
fissionais respectivos (inciso XXXII).

Montanhana e Costa (2022, p. 89) destacam que o direito a nao-
-discriminacgdo “é derivado de um direito humano que perpassa intrin-
secamente por todas as gera¢des/dimensdes que ja foram estudadas:
o direito a igualdade”.

Todas essas disposi¢cdes constitucionais seguem na linha da
Declaracao Universal dos Direitos Humanos (DUDH) de 1948, que
fixou que “todos sao iguais perante a lei e tém direito, sem qualquer
distincao, a igual protecdo da lei. Todos tém direito a igual protecdo
contra qualquer discriminacdo que viole a presente Declaracdo e
contra qualquer incitamento a tal discriminacdo” (art. 7). E no tocante
ao direito ao trabalho sem discriminacdo, o art. 23 disp6s que “todo
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ser humano tem direito ao trabalho, a livre escolha de emprego, a
condicBes justas e favoraveis de trabalho e a protecao contra o de-
semprego” e “sem qualquer distin¢ao, tem direito a igual remuneracdo
por igual trabalho”.

A DUDH forma a Carta Internacional dos Direitos Humanos junto
com dois Pactos e seus respectivos Protocolos Opcionais. O Pacto In-
ternacional sobre Direitos Civis e Politicos de 1966, aprovado no ambito
da Organizacdo das Nac¢Bes Unidas - ONU e promulgado no Brasil por
meio do Decreto n. 592/1992, assegura no art. 26 que :

[...] aleidevera proibir qualquer forma de discriminacdo e garantir
a todas as pessoas protecao igual e eficaz contra qualquer discrimina-
¢do por motivo de raca, cor, sexo, lingua, religido, opiniao politica ou de
outra natureza, origem nacional ou social, situagao econdmica, nasci-
mento ou qualquer outra situacao (Brasil, 1992).

Ja o Pacto Internacional sobre os Direitos Econdmicos, Sociais
e Culturais de 1966, igualmente aprovado na ONU e promulgado no
Brasil por meio do Decreto n. 591/1992, refor¢a o direito a ndo dis-
criminacdo de qualquer natureza nas relacdes de trabalho, dispondo
no art. 2° que os Estados Partes “comprometem-se a garantir que 0s
direitos nele enunciados se exercerao sem discriminac¢do alguma por
motivo de raca, cor, sexo, lingua, religiao, opinido politica ou de outra
natureza, origem nacional ou social, situacdo econémica, nascimen-
to ou qualquer outra situa¢do” e, no art. 7°, reconhecem “o direito de
toda pessoa de gozar de condicBes de trabalho justas e favoraveis, que
assegurem especialmente: [...]b) A seguranca e a higiene no trabalho; c)
lgual oportunidade para todos de serem promovidos, em seu trabalho,
a categoria superior que lhes corresponda, sem outras consideracdes
que as de tempo de trabalho e capacidade; [...]".

A Declaracdao Americana dos Direitos e Deveres do Homem de
1948, instituida no ambito da Organizacao dos Estados Americanos
- OEA, dispbe sobre a essencialidade dos direitos nela elencados por
terem como base os atributos da pessoa humana e ndo pelo fato da
pessoa ser cidada de determinado Estado. Tais direitos, que sempre
devem ser lidos em conjunto, asseguram que “todas as pessoas
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sdo iguais perante a lei [...], sem distin¢ao de raca, lingua, crenca, ou
qualguer outra” (art. Il) e tém “direito ao trabalho em condi¢des dignas
e 0 de seguir livremente sua vocac¢do, na medida em que for permitido
pelas oportunidades de emprego existentes. [...] de receber uma re-
muneracdo que, em relacdo a sua capacidade de trabalho e habilida-
de, Ihe garanta um nivel de vida conveniente para si mesma e para sua
familia” (art. XIV).

Logo, as oportunidades de emprego existentes devem ser
fundadas no direito a ndo discriminacao, enquanto a definicdo da “ca-
pacidade de trabalho e habilidade” da pessoa trabalhadora nao pode
ser avaliada a partir de critérios distintivos vedados pelos ordenamen-
tos.

A Convenc¢ao Americana sobre Direitos Humanos de 1969 (Pacto
de Sao José da Costa Rica), adotada pela OEA e promulgado no Brasil
por meio do Decreto n. 678/1992, assevera, outra vez, o direito de nao
ser discriminado por qualguer motivo ou condi¢cao social (arts. 1.1 e 24),
além de contemplar o compromisso dos Estados-Partes de conseguir
progressivamente a plena efetividade dos direitos que decorrem das
normas econdmicas, sociais e sobre educacao, ciéncia e cultura, cons-
tantes da Carta da Organizacdo dos Estados Americanos (art. 26).

O Protocolo Adicional a Convencdo Americana sobre Direitos
Humanos em Matéria de Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais de
1988 (Protocolo de San Salvador), adotado na XVIII Assembleia-Geral
da OEA e promulgado no Brasil por meio do Decreto n. 3.321/1999,
robustece o direito a ndo discriminacdo em todas as circunstancias
(art. 3), inclusive no meio ambiente do trabalho, que deve ser digno
(arts. 6 e 7), somente podendo estabelecer restri¢des e limitacdes na
medida em que ndo contrariem o proposito e a razdo dos direitos es-
tabelecidos (art. 5).

Verifica-se, pois, que 0 meio ambiente do trabalho saudavel,
seguro e equilibrado e os direitos sociais das pessoas que trabalham,
nelesincluidos o dandodiscriminagdo por quaisquer motivos, carregam
0 dever de efetividade progressiva. A investida contra esses direitos
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humanos fundamentais expB8e o Brasil a san¢des internacionais.
Direitos sociais admitem a justiciabilidade em face dos Estados-Partes,
conforme assentado em decisdo da Corte Interamericana de Direitos
Humanos (Corte IDH) de setembro de 2022, em que se afirmou que 0s
direitos econémicos, sociais, culturais e ambientais, sao equivalentes,
indivisiveis e interdependentes dos direitos civis e politicos contidos na
Convencdo Americana de Direitos Humanos e sua efetividade plena
deve ser buscada progressivamente pelos Estados Partes.

A Declaracao da OIT sobre os Principios e Direitos Fundamentais
no Trabalho de 1998, atualizada na 110? Assembleia em 2022 (OIT,
2022), agora prevé cinco grupos de principios e direitos, associados a
dez convencdes mais relevantes, na seara da protecdo e da dignidade
das pessoas que trabalham e que, portanto, devem ser respeitadas,
promovidas e implementadas por todos os Estados-membros, fazendo
pleno uso de seus recursos constitucionais, de funcionamento e orca-
mentarios, mesmo que ndo tenham ratificado as aludidas convencdes.
Sao eles: a liberdade sindical e o reconhecimento efetivo do direito
de negociacdo coletiva; a eliminacao de todas as formas de trabalho
forcado ou obrigatdrio; a abolicao efetiva do trabalho infantil; a elimi-
nacdo da discriminacdo em matéria de emprego e ocupacao; e um
ambiente de trabalho seguro e saudavel.

A Convencao n. 111 (OIT, 1958) € uma dessas convenc¢des fun-
damentais da OIT e trata da “discriminacdo em matéria de emprego e
ocupacgdo”. Foi ratificada pelo Brasil em 1965 e dispde que qualquer
Membro “compromete-se a formular e aplicar uma politica nacional
que tenha por fim promover, por méetodos adequados as circunstan-
Cias e aos usos nacionais, a igualdade de oportunidades e de trata-
mento em matéria de emprego e profissdo, com o objetivo de eliminar
toda discriminacao nessa matéria (art. 2).

Montanhana e Costa (2022, p. 92) explicam que:

[...] a licitude da contratacdo de mdo de obra em
todas as suas fases, como exercicio de um direito
fundamental (liberdade de contratar), € considera-
do ato licito desde que ndo haja violagdo de todos
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0s demais direitos previstos constitucional e infra-
constitucionalmente, como a igualdade de oportu-
nidades. Ou seja, da mesma forma que se garante
a seguranca juridica no ambito contratual, é impres-
cindivel assegurar ao trabalhador que seus direitos
fundamentais serdo respeitados desde a selecao
até apos o término do contrato.

No ordenamento juridico interno, o art. 1° da Lei n. 9.029/1995
veda a adocdo de qualquer pratica discriminatoria e limitativa para
efeito de acesso a relacdo de trabalho, ou de sua manutencao, por
motivo de sexo, origem, raca, cor, estado civil, situacao familiar, defi-
Ciéncia, reabilitacdo profissional, idade, entre outros.

Verifica-se, pois, que tanto o ordenamento juridico nacional,
quanto o supranacional, consagram o direito a igualdade de condicdes
entre os trabalhadores em todas as fases do contrato: pré-contratual,
contratual e pés-contratual. Assim, assegurar um ambiente de trabalho
seguro, salubre, equilibrado, decente e inclusivo a todas as pessoas,
independentemente da natureza do vinculo, do porte da empresa, da
atividade realizada, das condi¢des e das caracteristicas pessoais do
individuo é direito/dever que se impd&e.

Daniel Sarmento e Fabio Gomes (2011, p. 96) explicam que toda
e qualquer restricao a direito fundamental do trabalhador tem de ser
compativel com o principio da proporcionalidade, sob pena de carac-
terizar discriminagao:

[...] a restricdéo a um direito do empregado, para
ser considerada valida, deve pelo menos contribuir
para a promocdo de interesse legitimo do emprega-
dor (adequacdo); deve ser 0 meio mais suave para
a promog¢do, com a mesma intensidade, daquele
interesse (necessidade); e, numa relacao de custos
e beneficios, pautada ndo pela légica econdmica,
mas por parametros extraidos da Constituicdo, a
promog¢do do objetivo visado pelo empregador ndo
pode implicar em sacrificio superior ao direito do
empregado (proporcionalidade em sentido estrito)
(Gomes, 2011, p.96).
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As condutas discriminatérias baseadas em um “processo de
categorizacdo” que “permite que as pessoas facam deducdes sobre
membros de outros grupos” para “tomar decisfes e se comportar em
relacdo as demais [...] de forma imediata”, de modo a “ordenar o mundo
de forma adequada” costumam ter “consequéncias negativas para as
pessoas que estao sendo julgadas” (Moreira, 2020, p. 354, 357, 359).

No mundo do trabalho, se essas consequéncias negativas
impuserem restricdes a direitos fundamentais dos trabalhadores,
limitando de qualquer forma o acesso ao trabalho ou a manutencdo
da relacao de trabalho, estar-se-a diante de conduta notoriamente dis-
criminatoria.

3 A DISCRIMINACAO EM FACE DE TRABALHADORES E
TRABALHADORAS ADOECIDOS EM RAZAO DO TRABALHO
COMO SUBTERFUGIO PARA MANUTENCAO DE AMBIENTES DE
TRABALHO DEGRADANTES

Os principios e as normas constitucionais, convencionais e
legais citados no primeiro subtitulo fundamentam a Sumula 443 do
TST, que estabelece que “presume-se discriminatoria a despedida de
empregado portador do virus HIV ou de outra doenca grave que suscite
estigma ou preconceito. Invalido o ato, o empregado tem direito a rein-
tegracao no emprego”.

Moreira (2020, p. 362-365) explica que o preconceito designa
“uma opinido negativa em relacdo a certas classes de individuos” ou
“um julgamento irracional e negativo sobre um membro de um deter-
minado grupo, envolvendo um julgamento prematuro que prescinde
da existéncia de evidéncias concretas”. Ja os esteredtipos “designam
0s modelos mentais que dirigem a percep¢do das pessoas, expres-
sando a internalizacdo de valores e codigos culturais construidos por
aqueles que possuem poder”; sao “opinides baseadas em crencas
que expressam falsas generalizacGes sobre membros de grupos
sociais”, podendo ser descritivos, quando designam supostos tracos
de todos os membros de um grupo, ou prescritivos, quando indicam

290



CODEMAT

0S supostos lugares que as pessoas podem ocupar na sociedade. Em
ambas as situacdes, as teorias formuladas naturalizam divisGes sociais
para manter relac8es hierarquicas de poder e motivam comportamen-
tos discriminatoérios pelo simples fato de a pessoa pertencer a certos
grupos.

Do julgamento do Ag-AIRR-20244-56.2019.5.04.0871 pela 32
Turma do TST, em que foi reconhecida a dispensa de trabalhadora
com nanismo, trés dias depois de retornar de licenca previdencidria
apos uma cirurgia da coluna, como discriminatoria, € possivel extrair
um provavel caso de esteredtipo descritivo e prescritivo, qual seja, o
de que trabalhadores afastados da atividade por motivo de doenca
nao retornam com a mesma produtividade, logo, merecem ser dis-
pensados. Com decisdo desfavoravel na primeira instancia, a trabalha-
dora havia interposto recurso ao TRT-4, para quem o fato de ela ter
sido dispensada logo apds o término do afastamento era um indicio
de ato discriminatorio. O TRT ainda citou prova oral que indicava que
a trabalhadora era “tratada com descaso e de forma desrespeitosa e
concluiu que o empregador ndo tinha interesse em manter o posto de
trabalho”.

No caso, a 3% Turma do TST ainda lembrou que a Convencdo n.
159 da OIT, ratificada pelo Brasil em 1990, determina que o empre-
gador adote medidas adequadas de reabilitacdo profissional e “essas
medidas ndo foram observadas, pois a trabalhadora foi dispensada tdo
logo retornou da licengca médico-previdenciaria”, tornando a incidéncia
do esteredtipo ainda mais grave.

Esse dever é reforcado diante de inabilitacao/incapacidade de-
corrente de acidente ou adoecimento relacionado ao trabalho, o que
significa que a empresa deve adotar todas as a¢fes necessarias a
efetiva reintegracdo do trabalhador a atividade produtiva, sendo certo
que a demissdo logo apds o retorno de licenca-saude ou afastamento
previdenciario nao supre esse dever, pelo contrario, torna inconteste a
conduta discriminatoria.
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No julgamento do RR-1000934-94.2017.5.02.0702, também pela
3% Turma do TST, o ministro Mauricio Godinho Delgado referiu que, de
acordo coma Sumula 443 do TST, presume-se discriminatoria a ruptura
arbitraria do contrato de trabalho, tornando invidvel a preservacao de
seus efeitos juridicos, guando ndo houver motivo justificavel, diante de
circunstancial debilidade fisica do empregado. Segundo ele, o fato de a
doenca ndo ser classificada como grave ou que suscite estigma ou pre-
conceito ndo impede, por si s, a caracterizacdo da dispensa como dis-
criminatoria, quando as provas do processo indicarem a pratica ilicita.

Entendimentosemelhantefoiadotado pelajuizasubstituta Lorena
de Mello Rezende Colnago, da 172 Vara do Trabalho de Sao Paulo, ao
decidir a reclamatoria trabalhista n. 17000376-38.2020.5.02.0017, de-
clarando a nulidade da dispensa de uma trabalhadora por ser discri-
minatoria, eis que, apesar de estar capaz para o trabalho na data da
dispensa, estava doente (depressdo grave) e em tratamento medico,
tendo o INSS reconhecido o nexo das moléstias que acometeram a
trabalhadora com as atividades desenvolvidas na empresa em afasta-
mentos anteriores.

Em outro caso, contudo, a 12 Turma do TRT-4 ndo reconheceu
a despedida discriminatéria de empregada de frigorifico que sofria
de sindrome do manguito rotador, degeneracdo que causa perda
de forca e mobilidade no ombro, mesmo que precedida de doencas
comprovadamente relacionadas ao trabalho, conforme reconhe-
cido em acdo judicial anterior, quais sejam, a doenca do ombro e a
sindrome do tunel do carpo no punho direito. No caso concreto, a
trabalhadora atuou durante seis anos em setor de desossa de frangos,
atividade que exigia a desossa de, aproximadamente, 15 sobrecoxas
por minuto, demandando cerca de 100 movimentos repetitivos nesse
intervalo de tempo. O juiz do Trabalho que havia prolatado a sentenca,
Fvandro Lufs Urnau, da 4% Vara do Trabalho de Passo Fundo, apontara
que “ndo sendo a autora portadora de doenca estigmatizante, era seu
Onus comprovar que a dispensa se deu em decorréncia de alguma
discriminacdo por parte do empregador, uma vez que a empregadora
a dispensou sem justa causa”. Na mesma linha, o relator do acordao,
juiz convocado Edson Pecis Lerrer, destacou que nao se tratando de
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doenca que, por si so, cause discriminacdo e estigma, a situagao ndo se
enquadra na previsao da Sumula 443 do TST.

A decisdo do Tribunal gaucho, nas palavras de Dutra (2017, p.
247), "acaba por tolerar formas de gestao do trabalho conducentes ao
adoecimento”. A autora explica:

Ainda que focado na perspectiva reparatoria,
quando demandado por meio de a¢des indenizato-
rias individuais, a forma como se desenvolve essa
atuacao regulatoria do Judiciario, seja com relagao
ao reconhecimento do dever de indenizar, seja
com relacao ao valor fixado para as condenacgdes,
tem o potencial de figurar como estimulo positivo
OU negativo a que as empresas revejam, em suas
dinamicas produtivas, as causas do adoecimento.
Assim, as decis@es judiciais também contribuem,
em grande medida, para que a supressao de fatores
de risco nos ambientes de trabalho torne-se ou ndo
conveniente as empresas. (Dutra, 2017, p. 240)

Montanhana e Costa (2022, p. 91 e 94) esclarecem que a intencdo
e 0 proposito do agente ndo sdo elementos necessarios para a con-
figuracdo da pratica discriminatoria, ou seja, “o ato de diferenciacao
entre pessoas/grupo de pessoas que resulta na discriminagdo pode ou
nao ser intencional”, sendo sempre necessario aferir os efeitos do ato,
havendo discriminacdo quando dificultam ou impossibilitam o exercicio
de direitos fundamentais por adoc¢ao de critérios que marcam diferen-
¢as socioecondmicas, politicas e historicas. E prosseguem:

A solidariedade, para os fins de combate as praticas
discriminatorias, imp8e a adocdo de meios de
prevencdo e de eventual reparacdo. Nas relacdes
de trabalho, ser solidario é ser capaz de promover
a garantia de um convivio harmoénico e empatico
entre os envolvidos no processo produtivo, em um
meio ambiente de trabalho, que, por si so6, ja os
expde a varios riscos ocupacionais, entre eles os psi-
cossociais. Evitar os riscos ou minimizar ao maximo
os efeitos daqueles que ndo podem ser evitados,
em um contexto solidario, passa a ser o papel de
todos os que trabalham para a consecucdo de uma
atividade econdmica para determinada empresa:
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desde trabalhadores, gerentes, diretores até pres-
tadores de servico. (Montanhana; Costa, 2022, p. 93)

Nos termos da Sumula 443 do TST, € possivel presumir que a
dispensa de trabalhador que seja portador de doenca grave que
suscite estigma ou preconceito, como discriminatéria, com a conse-
quente inversao do 6nus da prova. Entretanto, num cenario em que as
pessoas acometidas de doencas decorrentes de condi¢c8es inseguras
ou insalubres de trabalho sdo categorizadas pelas empresas com este-
redtipos que as classificam como ameacas a produtividade (continuida-
de regular das atividades, ainda que em um meio ambiente do trabalho
adoecedor) e riscos a estabilidade financeira dos negdcios (custos com
licengas, tratamentos e outros), havendo um “exército de reserva” a
disposicdo, é possivel e necessario ir aléem na presuncdo ja estabele-
cida pela Sumula. Entendimento diverso do Judiciario demonstra o fe-
chamento dos olhos para a cruel realidade que se apresenta de forma
escancarada, ainda mais quando a Lei n. 9.029/95 proibe a adoc¢do
de qualquer pratica discriminatoria e limitativa para efeito de acesso a
relacao de trabalho, ou de sua manutencdo, por motivo de deficiéncia,
reabilitacdo profissional, idade ou outros.

Ademais, 0 que € uma doenca estigmatizante aos olhos da
sociedade? O rol seria 0 mesmo aos olhos do empregador? Ou do
trabalhador? O fato de um trabalhador ndo requerer a tramitacao da
acao sob segredo de justica poderia permitir ao Magistrado deduzir
que ndo se trata de doenca estigmatizante, como ja alegado em caso
concreto (TST-RR-1000934-94.2017.5.02.0702)? Ou o estigma pode
ser atenuado ou agravado de acordo com 0 €aso concreto e seus
reflexos no meio ambiente de trabalho? De todo modo, a doenca es-
tigmatizante € apenas uma possibilidade de discriminagdo no trabalho,
sendo certo que a Lein. 9.029/95 permite caracterizar a discriminagdo
em quaisquer praticas limitativas de manuten¢do do emprego, como
ocorre nas dispensas, imposicdes de 0Ocio, rebaixamentos de fung¢do
etc. decorrentes do fato da pessoa estar acometida de doenca causado
pelo trabalho e/ou da necessidade de reabilitacdo profissional.
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Filgueiras e Carvalho (2017, p. 114-115) referem que “tem
crescido a pratica empresarial de, ao invés de encaminhar o trabalha-
dor adoecido a previdéncia, evitar o afastamento ou mesmo dispensar
o0 empregado” (Valente, 2011) e que essa Ultima hipotese “pode ser um
dos fatores que contribuiram para o incremento da rotatividade nas
Ultimas décadas. No teleatendimento, a rotatividade e descarte dos
adoecidos é evidente” (Filgueiras; Carvalho, 2017). Apontam, ainda, que
“sd0 comuNs 0S Casos em que os atestados medicos sdo deliberada-
mente emitidos para menos de 15 dias ou que, ao invés de afastar o
trabalhador, a empresa o obriga a comparecer ao estabelecimento,
mesmo sem condi¢Bes de trabalho”.

A conduta discriminatoéria da empresa com relacdo aos adoecidos
no trabalho pode ser demonstrada a partir de um simples levantamen-
to de dados de beneficios previdenciarios e da Guia de Recolhimento
de FGTS e de Informac¢8es a Previdéncia Social - GFIP, em geral aces-
siveis por meio de convénios institucionais mantidos pelo MPT e pelo
Judiciario com o INSS. Nesse contexto, é importante que o MPT atue
como fiscal da ordem juridica nessas reclamatorias trabalhistas indivi-
duais, produzindo provas que demonstrem a discriminac¢do pela otica
da coletividade, da conduta reiterada da empresa em tais casos no
sentido de violar os direitos dos trabalhadores acometidos de doencas
cujas CIDs possuam NTEP com as atividades empresariais, como, por
exemplo, as doencas osteomusculares nos frigorificos (caso supracita-
do julgado pelo TRT-4).

Para Dutra (2017, p. 260), “a questdo do adoecimento enfrenta
no Poder Judiciario um desafio de compreensdo do carater coletivo
do problema e de sua processualidade em relacdo as dinamicas de
trabalho”. Em aprofundado estudo sobre as decisGes do TST em a¢8es
que envolviam trabalhadores adoecidos no setor de teleatendimento
(infeccdes urinarias e problemas renais pelo excessivo controle da ne-
cessidade de urinar sdo comuns entre os teleoperadores - Silva, 2010
apud Dutra, 2017, p. 258), a autora concluiu que a Corte Superior ndo
considera o adoecimento massivo dessa categoria em seus julgamen-
tos, “inexistindo entendimento consolidado a respeito da produc¢ao
sistematica de trabalhadores doentes e invalidos pelo modelo de or-
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ganizacao produtiva desse setor” (p. 262). Destaca que o reiterado
uso da Sumula n. 126 para deixar de enfrentar a questdo do nexo
causal “informa uma preconcepcdo do TST de que a doenca nao é, em
regra, fator decorrente de condi¢8es gerais de trabalho, que podem
ser consideradas a partir de dados estatisticos e cientificos” (p. 264)
e que podem ser ponderadas pelo magistrado em seu julgamento
com base em regras da experiéncia. Esclarece que essa logistica indi-
vidualista do Poder Judiciario, inclusive, vai de encontro com o instru-
mento do NTEP, sendo que, na Gtica da autora, a “desconexdo entre
0 caso individual de adoecimento e o quadro geral de lesBGes que
uma determinada atividade vem potencialmente causando aos seus
empregados contribui sobremaneira para a deficiéncia da regulacdo
judicial do trabalho e para a isencao de responsabilidades” (p. 265).
E conclui afirmando que a linguagem que o capital compreende é a
expressa em nUmeros: as empresas poderdo rever ou ndo praticas
de gestdo prejudiciais a saude dos trabalhadores a depender de qudo
pifias ou vultosas, inexpressivas ou expressivas forem as condenac¢des
impostas, independentemente de “qudo duros ou qudo progressistas
sejam os discursos juridicos em torno da protecao ao meio ambiente
do trabalho” (p. 279).

Em 02/06/2023, foi publicado o acorddo do RRAg-AIRR-11692-
89.2017.5.03.0034, em que a 3° Turma do TST, em voto de lavra do
ministro Mauricio Godinho Delgado, sinalizou para uma guinada nessa
perspectiva individualista. Verificando que a atividade econdmica
da empregadora possuia relagdo com a patologia que acometeu
0 obreiro, a Turma afastou a decisao da regional, que entendia, em
sintese, que “o fato de haver uma ‘chance em potencial do amianto ser
o fator causador’' ndo autoriza o acolhimento da pretensao do autor”.
Nas palavras do relator:

[...] conquanto referidos preceitos [do NTEP]
sejam voltados a nortear a atuacao do INSS na
realizacdo de pericias, pode-se extrair que a men-
cionada decisdo do STF [ADI n° 3931/DF] também
adquire impacto nos julgamentos realizados pela
Justica do Trabalho em sede de controvérsias afetas
a infortunistica do trabalho, como uma diretriz
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a ser sopesada em cada caso concreto - 0 que,
inclusive, deve ser observado na hipdtese vertente.
Ndo se desconhece que o NTEP possui presun¢ao
relativa (juris tantum), elidivel pela producdo de
outras provas em sentido contrario (art. 21-A, 8 1°,
da Lei 8.213/1991), entretanto, entende-se que,
no presente caso, o NTEP restou confirmado, con-
siderando-se as premissas constantes do acordao
regional [...] (grifos n0ssos)

Assim, é imperioso que o MPT atue para fortalecer esse posi-
cionamento, para que a questao da saude ocupacional deixe de ser
tratada pelo Judiciario pela perspectiva da individualizacao, transferin-
do aos trabalhadores os 6nus probatoérios do adoecimento notoria-
mente coletivo.

A comprovacao de adoecimento supostamente relacionado ao
trabalho, especialmente nos casos em que ha previsdo de NTEP no
Decreto n. 3.048/99 (exceto quando afastado, de forma fundamenta-
da e especifica, pela pericia médica federal), ou na Lista de Doencas
e Agravos Relacionados ao Trabalho - LDART do Ministério da Saude,
permite presumir a conduta discriminatoria da empresa, notoriamente
quando a dispensa ocorre logo apos o fim do periodo de afastamento
(com mais ou menos de 15 dias) e o retorno a atividade, sinalizando
que a empresa “quis se livrar do problema” de uma vez por todas.

Nesse cenario, inclusive, se mostra necessaria alteracdo legis-
lativa e a consequente revisdo da Sumula 378, item Il do TST>, para
assegurar que o segurado que tenha se afastado da atividade por
qualguer periodo por motivo de incapacidade de natureza acidentaria,
assim considerados os adoecimentos em que constatada a ocorrén-
Cia de NTEP entre o trabalho e 0 agravo, tenha garantida a estabilida-
de, exceto nos casos em que a empresa comprove de forma cabal a
auséncia de relacao do adoecimento com o trabalho por meio de inves-

5 | - E constitucional o artigo 118 da Lei n° 8.213/19971 que assegura o direito & estabilidade
provisoria por periodo de 12 meses apds a cessacao do auxilio-doenca ao empregado
acidentado. Il - Sdo pressupostos para a concessdo da estabilidade o afastamento
superior a 15 dias e a consequente percepcdo do auxilio-doenca acidentario, salvo se
constatada, apds a despedida, doenca profissional que guarde relacdo de causalidade
com a execugdo do contrato de emprego. [...]
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tigacdo do nexo tempestivamente realizada por médico do Trabalho e
devidamente registrada no prontuario de saude do trabalhador.

Isso porque os adoecimentos que geram incapacidade e que
sdo presumidamente relacionados ao trabalho, assim considerados
aqueles que possuam NTEP entre a atividade da empresa (CNAE) e
a entidade madrbida motivadora da incapacidade elencada na Classi-
ficacdo Internacional de Doencas (CID), assim como quaisquer outras
doencas, costumam apresentar sinais de limitacdo ou incapacidade
que, inicialmente, levam a afastamentos do trabalho de curta duracao.
O empregador é conhecedor dos agravos a salde dos empregados
que possuem NTEP com sua atividade, especificados na Lista C do
Anexo Il do Decreto n. 3.048/99. Por outro lado, também toma conhe-
cimento dos motivos dos afastamentos de até 15 dias por meio dos
atestados médicos que o empregado deve apresentar, obrigatoria-
mente, para ter as faltas abonadas (art. 60, § 3° da Lei n. 8.213/91),
0S quais podem e devem ser submetidos ao médico do Trabalho da
empresa para efetivo controle da saude dos trabalhadores (vigilancia
ativa e passiva da salde ocupacional prevista no Programa de Controle
Médico de Saude Ocupacional - PCMSO da Norma Regulamentadora 7
e na Convencdo 161 da OIT).

E, na pratica, a identificacdo da ocorréncia de agravos que
possuam CID com NTEP com o CNAE da empresa acaba gerando, em
muitas situac¢des, dispensas discriminatérias de trabalhadores antes
mesmo que venham a ser encaminhados ao INSS, tornando o revo-
lucionario instrumento do NTEP inefetivo, mantendo a omissdo da
empresa quanto ao dever de melhorar as condi¢Bes de seguranca
e as medidas de prevencao e frustrando o direito do empregado a
aquisicdo da estabilidade acidentaria.

Moreira (2020, p. 374) explica que quando o empregador trata
um membro de uma minoria (pode ser integrante de qualquer grupo
exposto, em razdo de caracteristicas proprias, ao risco de sofrer discrimi-
nacdo, como ocorre com os trabalhadores adoecidos no trabalho) com
impolidez “provoca rea¢des emocionais negativas’ na pessoa, que podem
provocar um baixo desempenho, que acaba por confirmar preconceitos
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que o empregador ja possuia. No mesmo sentido, esclarece que “trata-
mento desfavoravel sistematico também afeta a vida mental das vitimas
porque estimula processos de internalizacao das atitudes negativas
dirigidas a elas” e os comportamentos decorrentes acabam por legitimar
as praticas discriminatoérias dos grupos dominantes (p. 378).

Com esse cenario em mente, verifica-se facilmente que, quando
a chefia trata o trabalhador adoecido com rispidez ou indiferenca em
relacdo aos demais trabalhadores do setor, esse trabalhador tende a
ficar abalado com a situacdo e sua produtividade, que ja pode ter sido
afetada pela doenca, podera ser ainda mais impactada negativamen-
te, a ponto de o trabalhador assumir uma condi¢cao de incapacidade
para execuc¢do adequada das atividades. Logo, a forma como ocorre o
retorno de um trabalhador adoecido ao ambiente de trabalho pode ser
indutora da dispensa por baixa produtividade. Um critério aparente-
mente objetivo, mas que é provocado pelo tratamento hostil da chefia,
sem a oferta de uma reabilitacao e recolocacdo profissional digna.

Em sentenca prolatada em 11/06/2023 pela Juiza do Trabalho
Adriana Paula Domingues Teixeira, nos autos da ACP n. 0100832-
24.2019.5.01.0066, ajuizada pelo MPT em face do Banco Bradesco
S.A., a instituicdo foi condenada a abster-se de “pratica discriminatdria
com relacdo a empregados que retornarem de afastamentos laborais
por motivo de salde ou em decorréncia de reintegracdo ao trabalho
por decisdo judicial, garantindo que o empregado retorne ao mesmo
posto de trabalho, ou em posto de igual complexidade e responsabili-
dade”. Isso porgue, no curso da investigacdo ministerial e da instrucao
judicial, foi constatada uma “modalidade de assédio, praticada em face
de empregados afastados para tratamento de saude, consistente na
realocacao desses trabalhadores em setores onde acabam ficando
0Ci0SOS OU com poucas responsabilidades.”

A instituicdo financeira nao notificava os adoecimentos dos
empregados, ndo reconhecia a ocorréncia do NTEP, nada fazia para
melhorar as condi¢des psicossociais do ambiente de trabalho e trocava
0s empregados adoecidos de fun¢do quando do retorno ao trabalho
apos o afastamento ao argumento da mera aplicacao do poder diretivo
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do empregador que autoriza o jus variandi. Tudo isso “para o fim de
mascarar auténtica discriminac¢do”, motivo pelo qual a pratica foi clas-
sificada pela Magistrada, como “desleal e abusiva”.

O banco ainda tentou minimizar os nUmeros expressivos de afas-
tamentos por transtornos mentais ou vincula-los a causas externas ao
trabalho. Contudo, como bem explicou a Magistrada:

A existéncia de Nexo Técnico Epidemioldgico entre
0s transtornos e doengas em questdo e a atividade
e ambiente laborais do bancario, como o proprio
nome ja permite saber, € um método que utiliza
como base dados epidemioldgicos, a partir do cru-
zamento complexo de informacdes técnicas per-
tinentes a doenca/leséo e a atividade/ambiente
laboral, através do qual € possivel identificar um
nexo, relacdo de causa e efeito. Ndo se trata de uma
analise individualizada, mas sim um dado epidemio-
|0gico, realidade que parece negar a reclamada. A
relacdo entre a doenca/lesdo e a atividade laboral
do bancario, neste caso, € estatistica e ndo pontual,
como faz parecer a ré quando diz “(...) problema
familiar (...) pode ser, sem dificuldades, imputado
as condi¢cBes de trabalho”.(ACP n. 0100832-
24.2019.5.01.0066).

Nas ac¢Bes indenizatorias individuais movidas por trabalhadores,
a questao costuma limitar-se em valorar a perda da capacidade laboral,
COMO Se a pessoa trabalhadora se limitasse ao valor do produto do
trabalho que pode produzir, desprezando todas as demais dimensdes
da vida que sdo afetadas pelo adoecimento, como se fosse possivel
compartimentar o ser humano dessa forma.

Nesse contexto, o trabalhador sé tem valor enquanto esta apto
a produzir. Quando perde essa capacidade, mesmo que por total
responsabilidade da organizacdo e dos processos de trabalho, é
assediado, humilhado e dispensado com assustadora naturalidade. A
aceitacdo desse jter pela sociedade convalida a inaceitavel omissao da
gestdo predatoéria empresarial com a salde das pessoas. As externali-
dades negativas da atividade produtiva, como é o caso do adoecimen-
to do trabalhador, deveriam ser internalizadas pelas empresas, mas
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a primeira é Unica atitude é enxotar o adoecido, deixando o encargo
social do adoecimento para a sociedade.

A discriminagdo negativa contra as pessoas adoecidas em razdo
do trabalho também pode caracterizar dano existencial ou dano a
existéncia da pessoa.

Amaro Alves de Almeida Neto (2005, p. 68) explica que o dano
existencial:

[...] consiste na violacdo de qualquer um dos direitos
fundamentais da pessoa, tutelados pela Constitui-
cdo Federal, que causa uma alteracdo danosa no
modo de ser do individuo ou nas atividades por ele
executadas com vistas ao projeto de vida pessoal,
prescindindo de qualguer repercussdo financeira
ou econdmica que do fato da lesdo possa decorrer.

RUbia Zanotelli de Alvarenga e Jorge Cavalcanti Boucinhas Filho
(2013) esclarecem que:

[...] decorre da conduta patronal que impossibi-
lita 0 empregado de se relacionar e de conviver
em sociedade [..]; ou que o impede de executar,
de prosseguir ou mesmo de recomecar 0S Sseus
projetos de vida, que serdo, por sua vez, responsa-
veis pelo seu crescimento ou realiza¢do profissional,
social e pessoal.

Verifica-se que a doutrina costuma associar o conceito de dano a
existéncia a dois elementos: a) o projeto de vida; e b) a vida de relacdes.
No que se refere a frustracdo do projeto de vida, Julio César Bebber
(2009, p. 28) explica que o ser humano, por natureza, busca sempre
extrair o maximo das suas potencialidades, o que o leva, permanente-
mente, a projetar o futuro e realizar escolhas visando a realizacao do
projeto de vida. Logo, qualquer fato injusto que frustre esse destino,
impedindo a sua plena realizacdo e obrigando a pessoa a resignar-se
com o seu futuro, deve ser considerado um dano existencial.

Almeida Neto (2005) reforca ainda que “o ser humano tem o
direito de programar o transcorrer da sua vida da melhor forma que
Ihe pareca, sem a interferéncia nociva de ninguém”, o que, eviden-
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temente, é prejudicado diante de um adoecimento causado pelo
trabalho e agravado pela discriminacdo decorrente da fragilidade e
da incapacidade provocadas pela doenca.

Assim, o adoecimento do trabalhador ndo gera apenas danos
materiais e morais, mas principalmente danos existenciais. Ndo ha
projeto de vida que se sustente diante de uma doenca que limita ou
iIncapacita para as atividades cotidianas.

Exemplificativamente, Flaviana Rampazzo Soares destaca 0s
graves danos a saude fisica e mental do trabalhador causados pela
lesdo por esforcos repetitivos (LER), cujos sintomas o impedem de
manter a rotina de atividades profissionais e pessoais existente no
periodo anterior a lesdo: “Uma alteracdo prejudicial nos habitos de
vida, transitoria ou permanente: eis o dano existencial” (Soares, 2009,
p. 76).

Importante observar que os estigmas que sdo impostos sobre
as pessoas adoecidas no trabalho visam caracteriza-las como pessoas
que nao foram fortes ou nao estavam suficientemente preparadas
para as “dificuldades” inerentes ao trabalho. Logo, conforme explica
Moreira (2020, p. 378), sdo vistas como “pessoas diferentes e ndo me-
recedoras do mesmo apreco social destinado as outras”, mesmo que
0s elementos qualificadores, como ocorre no caso da doenca, ndo
estejam sob o controle do individuo, que nao consegue atuar para
mudar a omissdo do mantenedor do ambiente de trabalho sobre a
vigilancia da saude do trabalhador.

Dutra (2017, p. 249-250) reporta que ha uma “censura social
quanto a doenca”, que acaba constrangendo e desencorajando 0s
trabalhadores a relatarem seu sofrimento e suas dores ocasionadas
pelo trabalho e, quando discriminados pelas empresas pelas mais
diversas formas, de deduzir perante o Poder Judiciario pretensdes
reparatérias por adoecimento. Essa negacado, segundo Dejours apud
Dutra, é vista como a demonstracao da coragem dos “vencedores”, tao
cara a ideologia individualista do sucesso pelo empenho, e reflete em
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mecanismo de neutralizacdo de qualquer mobilizacdo coletiva contra
0 sofrimento.

Esses estigmas, continua Moreira (2020, p. 379), “imp&em danos
consideraveis as pessoas porque limitam oportunidades individuais,
limitam a possibilidade dos individuos escolherem e buscarem projetos
de vida”, comprometendo a sua imagem pessoal. Contudo, o dano ndo
Se resume a aspectos psicoldgicos, ja que os “estigmas comprome-
tem as chances de as pessoas conseguirem acesso a oportunidades
materiais para sobreviver socialmente, motivo pelo qual eles impdem
um dano duplo as suas vitimas” (Moreira, 2020, p. 380).

Logo, 0s danos existenciais visam indenizar os impactos que o tra-
balhador sofre para além da impossibilidade de continuar exercendo
0 seu trabalho e da discriminacdo que possa ter sofrido em razdo do
adoecimento, seja por meio de assédio, imposicao de 0Ocio, rebaixa-
mento de funcdo, reducdo de renda ou dispensa, mas também pela
inviabilizagdo do usufruto de outras formas de rela¢des ou atividades
pessoais ou sociais.

CONSIDERACOES FINAIS

O Projeto Regularidade das Notificacdes de Acidentes e Doencas
do Trabalho, gue vem sendo implementado pela Codemat/MPT desde
outubro de 2021, buscar atuar para mudar a realidade dos acidentes e
adoecimentos relacionados ao trabalho, objetivando obter um retrato
fiel do cenario degradante dos ambientes de trabalho e seus impactos
sobre a salude e a integridade dos trabalhadores e das trabalhadores,
Com 0 consequente reconhecimento da situacao pelas empresas e a
assuncdo do dever de promover a implementacdo de medidas corre-
tivas para aumentar a eficiéncia das a¢des de prevencdo e assegurar a
salde e a seguranca das pessoas que trabalham, aumentando o com-
promisso com a protecdo da dignidade das pessoas eventualmente
adoecidas no trabalho.
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Conhecer arealidade da acidentalidade e dos adoecimentos rela-
cionados ao trabalho permitira direcionar adequadamente a defini¢do
e a implementacao de politicas publicas relacionadas a vigilancia da
salde do trabalhador e a inspecdo do trabalho, além de efetivar o
dever de publicacdao de estatisticas relacionadas as lesdes e as enfer-
midades provocadas pelo trabalho, assumido pelo Brasil ao ratificar a
Convencao n. 160 da OIT.

O adoecimento é um processo de sofrimento para o trabalhador:
se ocultar, trabalha com dor para nao perder o emprego; se publicizar,
é estigmatizado, discriminado, dispensado e, muitas vezes, descartado
definitivamente do mercado de trabalho por passar a integrar “listas
sujas”.

E necesséario mudar esse cendrio: os acidentes e os adoecimen-
tos relacionados ao trabalho precisam parar de ser naturalizados,
como se efeitos colaterais do progresso fossem. Estamos falando de
vidas sendo ceifadas (de forma literal e figurada, no caso dos danos
existenciais). A aceitacao desse iter pela sociedade convalida a ina-
ceitavel omissdo da gestao predatoria empresarial com a saude das
pessoas. As externalidades negativas da atividade produtiva, como é
0 caso do adoecimento de trabalhadores, precisam ser internalizadas
pelas empresas, especialmente para conduzir a uma mudanc¢a nas
politicas de produtividade e de sustentabilidade da nossa economia.
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