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RESUMO: A maioria das pessoas busca selecionar, quando possivel, os locais nos
quais deseja exercer o seu trabalho, supondo que os melhores se relacionem com o que
se idealiza ser um trabalho decente. No entanto, nem sempre ha uma compreensao
adequada do que este termo representa: respeito aos direitos humanos e fundamentais,
como o0 minimo necessario para se viver com dignidade. Assim, o presente estudo de
caso analisou o meio ambiente de trabalho de uma empresa ja certificada como “um
otimo local para se trabalhar” a fim de verificar se ele era condizente com a concepgao
atual e internacional de trabalho decente. Concluiu-se que o clima organizacional da
empresa analisada €, em regra, bom, sobretudo para a maioria dos empregados que
participaram das enquetes promovidas pela instituicdo certificadora. Porém, os
cuidados conexos a saude e seguranca ocupacionais dos trabalhadores sao insuficientes
e, hd muito a ser feito no que concerne a inclusdo dos grupos vulneraveis.
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Palavras-chave: trabalho decente, meio ambiente do trabalho, direitos fundamentais,
dignidade.

ABSTRACT: Most people try to select, if possible, the places in which they want to
work, assuming that the best ones are related to what is idealized as decent work.
However, there is not always an adequate understanding of what this term represents:
respect for human and fundamental rights as the minimum necessary to live with
dignity. Therefore, this case study analyzed the working environment of a company
already certified as “a great place to work™ to verify whether it was consistent with the
current and international conception of decent work. It was concluded that the
organizational climate of the company analyzed is, as a rule, good, especially for the
most employees who participated in the surveys promoted by the certifying institution.
However, care related to workers' occupational health and safety is insufficient, and
there is much to be done regarding the inclusion of vulnerable groups.

Keywords: decent work, work environment, fundamental rights, dignity.

1. INTRODUCAO

A maioria das pessoas escolhe a sua profissao de acordo com suas aptiddes, seus gostos,
suas expectativas. Do mesmo modo, ¢ natural que elas busquem selecionar, quando
possivel, os locais nos quais desejam exercer o seu trabalho. E, por 6bvio, supde-se que
estes lugares se relacionem com o que se idealiza ser um trabalho decente.

Para o senso comum, o termo “trabalho decente” tem alguns quesitos que se
apresentam irrefutdveis e consensuais: um emprego com salario e jornada razoaveis,
auséncia de atos discriminatdrios patentes e de trabalho infantil, instalagdes fisicas
com condigdes minimas de conforto, trabalhadores gozando de certa liberdade de
atuagdo, relacdes interpessoais colaborativas etc.

Alguns outros aspectos, embora sejam abarcados pela significacdo mais formal da
expressao, € sejam um ponto importante para concretude da dignidade humana, nao
sdo tdo facilmente notados. O que pode ser o caso de situagdes preconceituosas ou
discriminatérias que nao digam respeito ao espectador e; que pelo fato de ele nao
estar diretamente envolvido, acaba nao as identificando.

Demandas relacionadas a seguranca e satide no trabalho também nao costumam fazer
parte do rol de premissas. Como muitas questdes conexas a este tema ndo sao
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evidentes para grande parte da populacdo — seja porque ndo apresentam prejuizos
imediatos, seja por desconhecimento — elas também podem passar despercebidas.

Como se nota, a percepgdo sobre dado assunto ¢ construida a partir de diversos
fatores, que passam por indicadores objetivos — que envolvem conhecimentos
especificos, e subjetivos — que incluem sentimentos pessoais, influéncias alheias
(inclusive subliminares) etc.

Sistemas de certificagdes sdo instrumentos que contribuem para formacdo de
percepcoes e, em geral, sdo provenientes de empresas privadas que visam atestar e/ou
dar credibilidade a algo. Nos casos dos “bens de crenga”, onde, por natureza, o
publico ndo consegue ter conhecimento sobre a qualidade do bem ou do servigo
(como no caso de componentes técnicos, condigdes sociais de produgdo e impacto
ecologico), as certificagdes podem induzir os individuos a fazerem suas escolhas
(HERSCOVICI, 2017). E, at¢é mesmo, a selecionarem locais de trabalho que
priorizam determinadas condi¢des em detrimento de outras. E o caso da consultoria —
e marca - aqui analisada, que certifica e premia os 6timos locais para se trabalhar.

Independentemente de como o labor didrio € percebido, na esfera dos direitos humanos e
fundamentais, o trabalho decente requer respeito a parametros essenciais que o0s
constituem, como inexisténcia de trabalho forcado e/ou infantil, auséncia de situagdes
discriminatdrias, condigdes justas e que respeitem a seguranga ¢ a saide dos trabalhadores.

Com o intuito de atrair atencdo para o tema, e verificar se a seguranga ¢ saude no
trabalho, em paralelo com outros quesitos que compdem um labor digno, tém sido
adequadamente consideradas em locais certificados pela consultoria selecionada, o
presente estudo se propde a analisar o meio ambiente de trabalho de uma empresa ja
autenticada como “um o6timo local para se trabalhar”. Igualmente, busca verificar a
existéncia de relacao entre a concessao de um certificado relevante em atrair mao de
obra e a adog¢do de agdes que visam garantir um local de trabalho salutar e seguro.

Com base nestas premissas, o ponto focal desta pesquisa ¢ responder ao
questionamento: A realidade de uma empresa certificada como “um 6timo local para
se trabalhar” apresenta meio ambiente de trabalho condizente com a concepgao atual
e internacional de trabalho decente?
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2. METODOLOGIA

Este trabalho, como ja referido, busca uma resposta para a indagacdo: A realidade de
uma empresa certificada como “um 6timo local para se trabalhar” apresenta meio
ambiente de trabalho condizente com a concepgdo atual e internacional de trabalho
decente? Para tentar encontrad-la, elegeu-se o estudo de caso, com abordagem
dedutiva e natureza qualitativa e exploratoria, como procedimento metodologico.

A operacionalizac¢do dele contou com seis etapas. Na primeira, foi realizada incursao
bibliografica para contextualiza¢do da matéria que envolve o trabalho decente. O que
incluiu, até mesmo, a significacdo hodierna do termo. Ela se deu por meio de
consultas a livros e artigos cujos autores foram eleitos porque tinham publicagdes
atuais e/ou bastante referenciadas sobre a temdtica. Os principais termos e palavras-
chaves utilizados isoladamente ou combinados, em lingua portuguesa, para a busca
do referencial tedrico foram, prioritariamente: trabalho, decente, digno, dignidade.

De modo acessoério, para as demais se¢des do texto, foram consultadas bases de dados
nacionais disponibilizadas virtualmente em sitios eletronicos especializados (como
CAPES) e enderecos eletronicos de instituigdes que t€m atuagdes relacionadas aos
topicos debatidos (como, por exemplo, o Ministério do Trabalho e Emprego e a
Organizagao Internacional do Trabalho). O critério de escolha para as publicacdes foi
a pertinéncia, ou a afinidade da fonte de informagdo, com o presente estudo de caso,
ou, com alguns de seus pontos — tal como nas situacdes que envolveram pesquisas
sobre certificacdo (des), clima organizacional, entre outros.

Na segunda, coletou-se informacdes sobre como ocorre o processo de certificacao
para que uma empresa seja reconhecida como “um 6timo local para se trabalhar”. Os
principais dados foram extraidos do sitio eletronico da institui¢do certificadora que
esta sob exame, mas que nao sera referenciado para nao revelar a identidade dela.

Na terceira, a partir de uma investigagao naturalista - que estuda situagdes do mundo
real, sem controle ou manipulagio, através de fiscalizagdo na modalidade mista', que
inclui a inspecdo fisica de um estabelecimento e a verificagdo de documentos,
visitou-se uma empresa que foi certificada no ano de 2022. No ambiente laboral e
produtivo desta, observou-se as atividades efetuadas, os equipamentos utilizados, os
modos operatdrios; também, conversou-se informalmente com os representantes do
empregador e com outros funcionarios e se recolheu documentos para exame.

1 Os autores procuraram manter o anonimato do empregador, a fim de n&o o expor desnecessariamente neste
texto. Contudo, a publicidade é principio da administracdo puablica (art. 37 da Constituicdo Federal) e as
limitagdes da Lei Geral de Protegcdes de Dados ndio se aplicam em contextos académicos (art. 49, II, b da Lei
13709/2018).
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Na quarta etapa, procedeu-se a uma analise concisa dos documentos obtidos no passo
anterior, a fim de articuld-la com a inspe¢do fisica e enriquecer as situagdes
observadas. Na quinta, foram verificadas informagdes conexas a empresa investigada,
que sdo disponibilizadas nas bases de dados do Ministério do Trabalho e Emprego.
Os dados selecionados — que, em geral, sao obtidos através de declaragdes do proprio
empregador, demonstram acidentes do trabalho ocorridos no estabelecimento,
distribuicao de empregados por raga e sexo, quantitativo de pessoas com deficiéncia
admitidas, salarios pagos, entre outros.

Na final, avaliou-se o contexto levantado na inspecao fisica e no exame documental
perante os elementos centrais de um trabalho decente. A hipotese basica que orientou
esta avaliagdo foi: nem todos os principios e normas atrelados a concepgdo de
trabalho decente sdo observados em empresas certificadas como um 6timo local para
se trabalhar. Por sua vez, a hipdtese secundaria envolveu a seguinte proposi¢ado:
embora devam ser abarcadas em um ambiente de trabalho decente, questdes de
seguranga e saide no trabalho nem sempre recebem a importancia devida.

O recorte temporal dos materiais apreciados envolveu o periodo de agosto de 2021 a
agosto de 2023, o que engloba os intervalos do processo de certificagdo e da vigéncia desta.

3. APRESENTACAO DO CASO

O presente estudo de caso envolve dois atores: a institui¢do certificadora e a empresa
certificada.

A instituicdo certificadora se apresenta como “uma consultoria global que apoia
organizagoes a obter melhores resultados através do desenvolvimento de uma cultura
de confianca, alto desempenho e inovagdao”. Ela tem atuacao em 97 paises.

O processo de certificacdo, focado no clima organizacional, resumidamente, ocorre
da seguinte maneira: aplica-se uma pesquisa online, ndo obrigatoria, sigilosa e
andnima, para identificar os pontos fortes e fracos da organizagdo com base na
percepgdo da forca de trabalho; a enquete precisa ser respondida por um percentual
minimo de colaboradores (que varia de acordo com a quantidade total destes); 70%
dos respondentes precisam avaliar a empresa de modo favoravel; ha perguntas de
carater eliminatorio. Cumprindo os requisitos, a empresa recebe um selo de
certificacdo que tem validade por 12 meses. O procedimento € pago e os pregos
variam de acordo com o porte da empresa € com os servigos contratados.
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Cumpre notar que tal metodologia ¢ similar & de outras instituicdes que emitem
certificagdes baseadas no clima organizacional; e pode ser consultada nos sitios
eletronicos de qualquer uma delas.

O selo de certificagdo € o primeiro passo para que as empresas concorram aos mais
de 40 rankings das “melhores empresas para se trabalhar”. Alguns destes rankings
envolvem diversidade de género (mulher ¢ LGBTQIA+); diversidade étnica racial;
melhor ambiente para pessoas com deficiéncia; melhor ambiente para pessoas com
mais de 50 anos, destaques jovens etc.

Embora a consultoria declare focar em procedimentos documentais, € nao revele se
representantes seus comparecem aos estabelecimentos que se candidatam ou
candidataram a certificacdo, ela menciona que praticas indevidas de trabalho
identificadas a qualquer tempo acarretam a perda do certificado e, se for o caso, a
desclassificagcdo do ranking elegido.

A conquista da certificagdo, consoante o declarado pela certificadora, permite auferir
vantagens que consistem na atracdo dos melhores talentos profissionais, no
fortalecimento da marca empregadora, na melhoria dos resultados financeiros, melhor
compreensdo das oportunidades de negocios.

Compete esclarecer aqui que o “clima organizacional” comegou a ser explorado na
década de 60, nos Estados Unidos, quando as organizagdes comegaram a perceber que 0s
sentimentos € 0s conceitos que os trabalhadores t€ém de seu ambiente laboral interferem
diretamente em sua produtividade e eficiéncia, o que consequentemente melhora, ou
piora, o desempenho da companhia (DE SOUZA PRADO; CARDOSO, 2023).

Neste quadro, se as pessoas t€ém uma boa percep¢do da sua realidade de trabalho,
incluindo as intera¢des internas (entre funcionarios de mesmo e de diferentes escalas)
e as externas (com clientes e fornecedores, por exemplo), a empresa tende a obter
beneficios, de modo a desenvolver um crescimento sustentivel (DE SOUZA
PRADO; CARDOSO, 2023).

A empresa certificada, por sua vez, ¢ uma multinacional do ramo metalargico, de
grande porte, situada na regido metropolitana de Sao Paulo. Conta com empregados
proprios e terceiros; porém, estes ultimos ndo atuam na atividade fim. No
estabelecimento, a rotatividade de empregados ¢ baixa e; historicamente, o sindicato
da categoria tem atuagdo constante e relevante.
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A pesquisa de clima organizacional, cujo principal intuito proferido era “aumentar o
nivel de exceléncia como empregadora”, foi aplicada em agosto de 2022. Tal
avaliacdo contemplou sessenta e trés perguntas afirmativas, que foram divididas em
cinco temas: credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho e camaradagem. A
pontuagdo necessaria foi alcangada e, em seguida, a organizagao foi certificada.

4. CONTEXTUALIZACAO

Em resposta as brutalidades da Segunda Guerra Mundial, no pds-guerra iniciou-se o
processo de reconstru¢do dos direitos humanos, que ficou notorio a partir da
Declaragao Universal dos Direitos Humanos de 1948. Foi este documento, ao afirmar
que tais direitos sdo universais e que a condicdo de pessoa ¢ o Unico requisito para
requeré-los e para exigir a respectiva protegdo em quaisquer circunstancias, com
vistas a dignidade, que introduziu a conceituagdo contemporanea que temos sobre o
assunto (MAZZUQLI, 2014; PIOVESAN, 2019).

Além da Declaracdo Universal, outros dois documentos sustentam o sistema
internacional de protecdo dos direitos humanos: o Pacto Internacional dos Direitos
Civis e Politicos ¢ o Pacto Internacional dos Direitos Econdomicos, Sociais e
Culturais, ambos criados em 1966 com a finalidade de dar operatividade técnica aos
direitos elencados na declaragdo de 1948. Estes trés documentos, em conjunto,
constituem a Carta Internacional de Direitos Humanos, um diploma essencial para
que o direito do trabalho brasileiro se desenvolva sob uma visdo humanista, e nao
contratual (MAZZUOLLI, 2014; ARANTES, 2023).

Sob este cendrio de construcdo e restauracao dos direitos humanos, Mazzuoli (2014)
destaca a Organizagdo Internacional do Trabalho como o antecedente que mais
contribuiu para a formagdo do Direito Internacional relacionado. Fundada em 1919,
logo apo6s a Primeira Guerra Mundial, ela buscava estabelecer critérios basicos de
protecdo ao trabalhador, mirando a justica social. Assim, a partir de sua atuacdo, os
direitos das pessoas passaram a ser percebidos, deixando claro quem era o sujeito de
direitos a ser protegido pela ordem internacional (MAZZUOLI, 2014).

No ambito nacional, foi a partir da Constitui¢ao Federal de 1988, a qual proclamou a
dignidade da pessoa humana como diretriz e valor supremo, que se intensificaram a
interacdo e a conjugacao do direito internacional com o direito interno. Isto fortaleceu
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a sistematica de prote¢do dos direitos fundamentais®, em razido de que o ser humano
foi colocado como centro convergente destes (PIOVESAN, 2019; ARANTES, 2023).

Nesta carta constitucional, os valores sociais do trabalho também figuram, ao lado da
dignidade da pessoa humana, entre os principios fundamentais do pais. Isto se deve
ao fato de os direitos trabalhistas configurarem importantes mecanismos para a
cidadania, a erradicacio da pobreza e da marginalizagdo, a redugdo das
desigualdades, um convivio social sadio e o reconhecimento do proprio valor social
do trabalho. Dai a necessidade de os fundamentos supra referidos se projetarem por
todo universo constitucional e legal, no mesmo compasso, sem que um se
contraponha ao outro (ALVARENGA, 2020).

Para este mesmo sentido aponta a concepcao de trabalho decente, que ficou manifesta
a partir da Declaragdo dos Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho da
Organizagao Internacional do Trabalho, em 1998. Ela expde que trabalho decente € o
produtivo adequadamente remunerado, exercido em condi¢des de liberdade, equidade
e seguranca, capaz de garantir uma vida digna.

Azevedo Neto (2015) comenta que, a partir da mencionada declaracdo, a Organizagao
Internacional do Trabalho deixou de apenas tentar proteger os trabalhadores contra
praticas abusivas ja instaladas nas sociedades; adotou uma postura mais proativa, com
vistas a melhorar as relagdes de trabalho. Este novo comportamento se deu para que
os Estados-membros mirassem um desenvolvimento sustentavel, por meio da adogao
de politicas de promocao do emprego, de remuneragdo justa, de prote¢do da satde e
da integridade fisica dos trabalhadores e, portanto, também de redugdo das
desigualdades sociais (AZEVEDO NETO, 2015).

Ou, conforme consta no proprio sitio eletronico da Organizagdo Internacional do
Trabalho, a constituicdo do conceito se deu para que os Objetivos de
Desenvolvimento Sustentdvel (que a época eram chamados de Objetivos de
Desenvolvimento do Milénio) definidos pelas Nac¢des Unidas fossem alcangados, em
especial o de n. 8, que busca “promover o crescimento econémico sustentado,
inclusivo e sustentavel, emprego pleno e produtivo e trabalho decente para todas e
todos”. lgualmente, se deu para que quatro propoésitos estratégicos da propria
instituicdo convergissem: o respeito aos direitos no trabalho, sobretudo aqueles
definidos como fundamentais (liberdade sindical, direito de negociagdo coletiva,
elimina¢do de todas as formas de discriminacdo em matéria de emprego e ocupagio e

2 Mazzuoli (2014) esclarece que o termo “direitos humanos” refere-se a direitos positivados no plano
internacional, que podem ser reivindicados por qualquer sujeito; enquanto a expresséo “direitos fundamentais”
vincula-se as particularidades constitucionais de protegdo, ou seja, aos direitos previstos nos textos
constitucionais, que vigoram numa ordem juridica concreta, mas limitada no tempo e espago.
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erradicagdo de todas as formas de trabalho for¢cado e trabalho infantil); a promogao
do emprego produtivo e de qualidade; a ampliacdo da protecdo social; e o
fortalecimento do dialogo social (OIT, 2023).

Este novo enfoque — que ensejou no reconhecimento do trabalho (o decente) como
ferramenta essencial para a conquista, e posterior conservagao, da justi¢ca social, se
mostra indispensavel atualmente, onde impera a globaliza¢do e a intensificacdo das
politicas neoliberais.

No neoliberalismo, por meio da minima intervengao estatal, os capitais globais miram
o lucro constante e crescente. E, neste cenario, onde ha a possiblidade da sua
transferéncia de um lugar para outro no mundo, de acordo com os custos de mao de
obra e com a flexibilizagdo das regras trabalhistas, a exploragdo desmedida ¢
fomentada. Como resultado, ocorre o rebaixamento das condigdes de trabalho, que
tem como efeitos maléficos a precarizacdo, a miséria e o consequente aumento de
pessoas excluidas socialmente, o que, por sua vez, resulta em privacao de liberdade
(D’AMBROSO, 2019).

Reafirmando o foco estabelecido pela Organizagdo Internacional do Trabalho, para
opor-se ao rebaixamento das condi¢des laborais, as quais reduzem os trabalhadores a
um discreto valor mercadoldgico, impde-se o reconhecimento do trabalho decente
como direito humano; como algo que propicie a emancipagdo e autorrealizagdo —
material e espiritual - dos individuos, ou, em resumo, a efetivagdo da dignidade
(AZEVEDO NETO, 2015; ARANTES, 2023).

Sob esta Otica, verifica-se que existem movimentos governamentais para reducdao das
desigualdades sociais mediante aplicagdo do conteudo do trabalho decente. O Brasil, em
conjunto com a Organizagdo Internacional do Trabalho, assumiu o compromisso de
difundir e operacionalizar o conceito a partir de junho de 2003, com a assinatura do
Memorando de Entendimento que determinou agdes de cooperacdo técnica, € com
consulta a representantes de empregadores e trabalhadores. Foi este ato que deu origem a
Agenda Nacional de Trabalho Decente, que foi estruturada em maio de 2006 (AGENDA
NACIONAL DE TRABALHO DECENTE, 2006; AZEVEDO NETO, 2015).

Tal agenda almeja combater a pobreza e as desigualdades sociais, garantindo a
governabilidade democratica e o desenvolvimento sustentavel e, para tal, se estrutura
em trés prioridades: geragdo de empregos de qualidade, com igualdade de
oportunidades e tratamento; erradicagdo dos trabalhos escravo e infantil;
fortalecimento do didlogo social, com énfase no tripartismo. O programa ¢ incluido
nos planos plurianuais, monitorado e avaliado periodicamente, com consulta as
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organizagdes de empregadores e de trabalhadores (AGENDA NACIONAL DE
TRABALHO DECENTE, 2006).

Em complemento, nove anos depois da institui¢do da Agenda Nacional do Trabalho
Decente, o Brasil, juntamente com mais 192 estados membros, assinou a Agenda
2030 para o Desenvolvimento Sustentdvel. Esta agenda estampa o plano global
proposto, em 2014, pela Organizacao das Nagdes Unidas para seus paises-membros,
com vistas a atingir o desenvolvimento sustentdvel por meio da erradicacdo da
pobreza, da reducdo das desigualdades, do investimento na educacao, no crescimento
econdmico ¢ na geracdo de empregos dignos. Ela foi criada em substituicdo a
Declaragao do Milénio (que continha os Objetivos de Desenvolvimento do Milénio),
que, por sua vez, exibia o principal paradigma de atuacdo da institui¢do para o século
XXI (MILITAO BERNARDES; BELTRAMELLI NETO, 2023).

A Agenda 2030 compromete os paises signatarios a adotar medidas — como, por
exemplo a erradicacdo da pobreza, a reducdo das desigualdades, a igualdade de
género, a promog¢ao de comunidades sustentaveis, para promover o Estado de direito,
os direitos humanos e a responsividade das institui¢des politicas no cumprimento dos
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ONU, 2015).

Como o Brasil ¢ signatario de ambos os programas, era de esperar que seus escopos
convergissem integralmente. Entretanto, no tocante a promocao do trabalho decente,
Militdo Bernardes e Beltramelli Neto (2023) proclamam que existem muitas
diferengas entre os indicadores eleitos pela Agenda 2030 para cumprimento do
Objetivo de Desenvolvimento Sustentdvel n. 8 (os quais, muitas vezes, estao
agregados ao produto interno bruto do pais) e os prescritos pela Organizagdo
Internacional do Trabalho para o mesmo objeto.

Segundo estes autores, as distingdes fortificam a representacdo de que na Agenda
2030 prevalecem as pretensdoes do mercado e; devido a isto, ndo se tem uma
compreensdo homogénea quanto a tematica que envolve o trabalho decente. Isto tem
frustrado a implementacdo e o monitoramento das agendas nacionais e distanciado o
conceito original do termo de um referencial de trabalho, direitos humanos e
sustentabilidade (MILITAO BERNARDES; BELTRAMELLI NETO, 2023).

Do exposto até o momento, depreende-se que, em resumo, o trabalho decente associa
o ato do labor (seja o fisico ou o intelectual) a um ambiente de respeito aos direitos
fundamentais e humanos, para que esta conjugacao promova a efetivacdo de uma
vida digna para todos os individuos e, consequentemente, permita que a sociedade
alcance um patamar de ordem e justica. Refor¢ando esta ideia, Azevedo Neto (2015,
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p. 30) proclama que “so pode ser decente o trabalho visto como valor pessoal, como
realizacdo da esséncia humana”.

Como a dignidade ¢ o elemento central de toda esta tematica, para uma melhor
compreensdo, cumpre esclarecer o significado dela aqui adotado. Para tal, utiliza-se o
entendimento exposto por Barroso (2010), o qual menciona que a dignidade deve ser
compreendida como um valor moral que abarca trés contetidos essenciais: valor

intrinseco da pessoa humana, a autonomia da vontade e o valor social/comunitério
(BARROSO, 2010).

Neste delineamento, o valor intrinseco da pessoa humana estd relacionado a sua
condicdo singular, da qual decorre que todas os individuos sdao um fim em si mesmos,
e ndo meios para a realiza¢do de designios de outros. Deste valor decorrem direitos
fundamentais como o direito a vida, a igualdade e a integridade fisica e moral. Ja a
autonomia da vontade ¢ o elemento associado a capacidade de o individuo fazer
escolhas existenciais basicas e valoragdes morais. O valor social/comunitario, por sua
vez, estd ligado a deveres e valores compartilhados em dada comunidade,
funcionando como um limite as escolhas individuais (BARROSO, 2010).

Ainda que se tenha elegido esta concepgdo para a palavra dignidade, se reconhece
que existem diversas outras e que elas podem mudar com o tempo e/ou com o espaco
territorial. Porém, ainda que cada grupo, que cada pessoa tenha sua idealizagdao do
que representa este vocabulo, deve-se chamar atengdo para o fato de que o conceito
escolhido precisa ser aplicavel a todas as pessoas, sem excecdes. Ou seja, a dignidade
idealizada para minha pessoa precisa ser idéntica a que eu idealizo para meu proéximo.

5. RESULTADOS E DISCUSSAO

Para andlise do presente estudo de caso, considerar-se-4 como elementos nucleares do
trabalho decente: inexisténcia de trabalho for¢cado e/ou infantil; auséncia de situacdes
discriminatérias; condigdes de trabalho justas; respeito as normas de seguranca e
saude no trabalho. Tais parametros foram escolhidos porque, além de estarem
implicitos no conceito do termo, acredita-se que se eles ndo forem observados no
dominio laboral, ndo € possivel viver com dignidade.

Analisando-se, mediante os materiais publicados, a instituicao certificadora e o respectivo
processo de certificacdo, que se propde testar a qualidade das empresas na gestdo de
pessoas € na cultura organizacional, verifica-se, em primeiro, que os trabalhadores
entrevistados refletem apenas um percentual do total de empregados, os quais podem,
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inclusive, representar apenas um setor/departamento. E, por ser uma enquete online, ¢
provavel que trabalhadores que utilizem comumente o computador, tenham maior
predisposigdo para respondé-la. Logo, a sua representatividade € discutivel.

Em segundo, que os terceirizados e autdbnomos, que laboram nos mesmos espagos dos
empregados, ndo sdo ouvidos. Em termos de trabalho digno, as circunstancias ideais
de labor deveriam abarcar todos os trabalhadores, sem distingdes. Entdo, para mostrar
seu comprometimento em oferecer (ou exigir dos responsaveis) condi¢des justas e
adequadas aqueles que exercem atividades em seus ambientes, também seria util para
a empresa saber a opinido destas pessoas.

Em terceiro, que as respostas a enquete podem ndo ser tdo espontaneas ou sinceras.
Ainda que a pesquisa aplicada seja opcional, sigilosa € andnima, alguns funcionarios
podem ndo levar esta informacdo muito a sério Isto pode gerar um incomodo que os
leva a responder, obrigatoriamente, as questoes. Além do mais, quem responde pode
se sentir na obriga¢do de o fazer de modo positivo, pois, sempre ha a possibilidade de
a identidade ser revelada e, consequentemente, ha receio em responder negativamente
e ser penalizado ou demitido.

Em quarto, que ndo ¢ possivel saber se os pontos fracos da empresa foram abordados
na pesquisa; a principio ela € genérica, ndo customizada. Em quinto, que, consoante o
enunciado, as intencdes da certificacdo estdo voltadas para atrair os melhores talentos.
Isso favoreceria os individuos que tém condicdes de estudar e se aprimorar e, poderia
refutar um processo de selecdo de pessoal com propdsitos realmente inclusivos.

Em relacdo a organizagdo certificada, ndo foram constatados casos de trabalho
forcado ou de exploragdo de trabalho infantil.

No que concerne as situacdes discriminatdrias, elegeu-se trés assuntos para estudo:
diversidade de ragas, diversidade de género, contratacao de pessoas com deficiéncias.

Tendo em vista a diversidade racial, os dados coletados do sistema Esocial resultaram no
grafico abaixo, que demonstra a composi¢ao percentual de cada raca comparada as demais
populacdes de empregados, a cada ano do triénio 2021-2023. O nimero de individuos que
se declararam pertencentes as racas asidtica ou indigena foram insignificantes.
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Figura 1 - Composicao percentual da populacdo de empregados por raca e ano
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Fonte: Sistema Esocial, dados da empresa fiscalizada, organizados pelos autores.

As variagdes das populagdes de empregados de diferentes ragas, ao longo do triénio
2021-2023, foi a seguinte:

Figura 2 - Variacio das populac¢des de empregados por raca e ano
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Fonte: Sistema Esocial, dados da empresa fiscalizada, organizados pelos autores.
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E possivel depreender do grafico 2 que a empresa tem praticado um processo de
diversificacdo de sua populagdo de empregados sob a perspectiva de raga. Ainda que
a maioria dos empregados da empresa (quase 80%) seja composta por pessoas
brancas, este segmento sofreu um discreto decréscimo ao longo do periodo sob
verificacdo. Ao mesmo tempo, verifica-se um aumento nas contratagdes de pessoas
negras e pardas.

Contudo, apesar do aparente processo de diversificagdo racial da populacido geral de
empregados na empresa (grafico 2), o que se percebe ¢ que a quantidade de pardos
(grafico 1) ainda ¢ muito baixa, sobretudo se compararmos com a diversidade
populacional do estado de Sao Paulo, que, em 2022, era 31,6% parda, 8,6% preta e
57,8% branca (IBGE; 2022).

No que diz respeito ao género, pelos registros efetuados pela empresa, que utilizam a
denominagdo ‘“sexo masculino” e “sexo feminino”, ndo foi possivel verificar se ela
emprega individuos da comunidade LGBTQIA+. Assim, constatou-se, apenas, que o
quantitativo de pessoas do género feminino € extremamente inferior ao do masculino,
conforme se nota no grafico abaixo:

Figura 3 - Composicio da populacio de empregados por género e ano

COMPOSICAO DA POPULACAO DE EMPREGADOS
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Fonte: Sistema Esocial, dados da empresa fiscalizada, organizados pelos autores.

Ao longo do periodo analisado, a propor¢ao entre homens e mulheres — que ¢ de
quase 9 para 1 — praticamente manteve-se estavel. Porém, reparou-se que a
participagdo feminina em cargos da area de producdo aumentou. Tal ampliagdo,
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considerando-se a proporcao entre quantidade de mulheres na funcao de producao e a
quantidade de mulheres em demais fungdes, foi de 7% no triénio.

Assim, quanto a diversidade de género, embora tenha ocorrido um sutil aumento —
que foi declarado como planejado - na contratagdo de pessoas do sexo feminino nos
ultimos trés anos, o quantitativo total estd muito distante da realidade demografica do
estado de Sao Paulo, que ¢ de 51% de mulheres (23.308.396) e 49% de homens
(22.096.531) (SEADE, 2023).

Como a organizagdo tem um quadro de funcionarios bastante antigo, com 84% da
mao de obra contando com mais de dez anos de casa, pode-se aventar a hipdtese de
que a empresa teria dificuldades de integrar outras comunidades no quesito de
diversidade de género.

J4 no que concerne a contratagdo de pessoas com deficiéncia, verificou-se que o
quantitativo de admitidos nesta condi¢do estd um pouco acima da quota determinada
pelo artigo 93 da lei n. 8.213/1991 (que ¢ calculada com base no total de empregados
da matriz e filiais). E, especificamente no estabelecimento auditado, ndo ocorreram
variacdes na quantidade de contratados nos ultimos trés anos. Como o nimero se
manteve estavel, infere-se que ndo ha interesse deste empregador em ampliar o
recrutamento de individuos com algum tipo de impedimento.

O fato de, no geral, o local ndo estar apto e/ou adaptado para receber cidadaos com
qualquer tipo de deficiéncia, principalmente aqueles que tém limitagdo de movimentos,
de locomo¢ao, ou, deficiéncia visual ou mental, pode corroborar este entendimento.

Outra situagdo percebida ¢ que mais de 50% das pessoas com deficiéncia contratadas
ocupam fungdes que estdo entre as de maior o risco - as quais aqui se deliberou
aquelas relacionadas a linha de produgdo. No entanto, nos locais onde supostamente
elas laboram, visualizou-se que existem muitas barreiras arquitetonicas (ndo ha
sinaliza¢do para cegos, rampas e portas largas, escadas e rampas com corrimdos de
ambos os lados, uso da linguagem de libras, elevadores com voz digitalizada etc.).
Disto, deduz-se que, para o tipo de deficiéncia apresentada por seus trabalhadores, as
adaptacdes do local de trabalho ndo se mostram essenciais.

Todavia, deve-se ter em mente que a falta de implantagdo de recursos que deixem o
ambiente laboral acessivel a trabalhadores com quaisquer deficiéncias, restringe o
acesso de alguns destes a empresa. Logo, a inclusdo praticada se mostra falha (pela
falta de adaptacdes no meio ambiente) e restrita e, portanto, ainda discriminante.
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Quanto aos assuntos que envolvem a seguranca e a saide dos trabalhadores (proprios
ou nao), foi verificado, durante inspecdo fisica no estabelecimento, a existéncia de
riscos quimicos, fisicos, de acidentes e relacionados a fatores ergondmicos. Os trés
primeiros também s3o reconhecidos nos documentos da empresa — como, por
exemplo, no Programa de Gerenciamento de Riscos e no Programa de Controle
Meédico de Saude Ocupacional.

Os riscos psicossociais € os relacionados a fatores ergondmicos nao sao reconhecidos
pela companhia na gestdo de riscos, mesmo que ela tenha elaborado as analises
ergondmicas dos postos de trabalho. De todo modo, deve ser salientado que a presencga
dos ultimos, nos diversos departamentos, foi marcante durante a execucao da vistoria
fisica. E, além disso, chamou a atengdo o fato de haver no local um espago, de
dimensdes notorias, para tratamento fisioterapico (ou reabilitacao) dos empregados.

Alguns setores receberam a implantacdo de medidas de protecdo coletiva que
melhoraram consideravelmente o ambiente nos ultimos trés anos; entre as
providéncias se destacam os sistemas de prote¢do de maquinas, que foram
demandados em fiscaliza¢des anteriores e em decorréncia de acidentes gravissimos.
Apesar disso, para grande parcela dos riscos, a empresa ainda foca na utilizacdo dos
equipamentos de prote¢do individual e em medidas administrativas.

Em relagdo as situagcdes em que ocorreu a emissdo de comunicacdo de acidente do
trabalho — que incluem acidentes tipicos, independente da gravidade, e doengas onde
houve o reconhecimento do nexo causal com o labor, verificou-se que a taxa de
incidéncia destes acidentes no local foi de 36,6 por mil empregados em 2021, de 33,2
em 2022 e de 17,1 em 2023 (ap6s projecao para doze meses).

As taxas de 2021 e 2022, conforme o apurado no observatorio digital de seguranga e
satde no trabalho, foram bastante superiores a taxa de incidéncia de acidentes no
estado de Sao Paulo que, considerando todos os setores da economia, foi de 18,1
acidentes por mil trabalhadores no ano 2021 e, de 18,6 no ano de 2022
(SMARTLAB, 2023).

Examinando-se apenas as ocupacgdes mais arriscadas (que, como ja comentado, aqui
se considerou aquelas conexas as atividades de produg¢do, tais como ferramenteiro,
soldador, montador de produto, mecanico de manutencdo, chapeador e pintor de
pecas metalicas), a taxa de incidéncia de acidentes do trabalho ficou em 39 em 2021,
51 em 2022 e 24 em 2023 (apds projecao para doze meses).
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Os dados levantados pelo sistema Esocial demonstraram, também, um numero
irrelevante de registros de doencas no trabalho e; segundo consta nas declaragdes, os
pouquissimos existentes foram emitidos apos ordem judicial. Tal situagdo causa
estranheza, principalmente, pelos fatos ja mencionados de se ter visualizado varios locais
onde os riscos associados a fatores ergonomicos sdo altos e prevalentes e; de haver,
dentro da empresa, uma academia terapéutica para recuperacao dos trabalhadores.

Ainda, cumpre colocar que os terceirizados e autonomos ndo sdo considerados na
gestdo dos riscos.

Para avaliar se as condi¢des laborais, em regra, sdo justas, investigou-se os salarios
pagos, se as jornadas de trabalho sdo efetuadas dentro dos limites legais, se ha
didlogo entre empregador e empregados, a relacdo com o sindicato da categoria
trabalhadora, o pacote de beneficios.

Os salarios de entrada na empresa, em geral, sdo baixos, mas acompanham os valores
médios que sdo pagos no mercado. No entanto, como a grande maioria dos
empregados possui bastante tempo de empresa, a média remuneratoria dos cargos ¢
mais alta que a praticada por outras empresas do setor. Em complemento, a empresa
oferece um pacote de beneficios que inclui convénio médico, previdéncia privada,
seguro de vida, transporte fretado, alimentacdo (considerada de boa qualidade) no
local, auxilio creche, participacao nos lucros.

No quesito jornada, ndo foram visualizados hordrios de trabalho precérios.
Aparentemente, todos os praticados atualmente estdo dentro dos ditames legais.

Sobre a relacdo com o sindicato dos trabalhadores, percebeu-se que ela ¢ ativa e
constante e; que hd um alto indice de representantes sindicais na fabrica. Estes
fatores fortalecem, inclusive, o didlogo entre empregador e empregados. Dada a
antiguidade da maioria dos funciondrios - que em geral fazem carreira no local, o
pacote de beneficios, os acordos firmados, pode-se aventar que ha um relacionamento
ndo conflituoso entre o sindicato da categoria e a empresa.

Trabalhadores terceirizados ou autbnomos, que executam suas atividades no
estabelecimento, colocaram de modo informal que suas condi¢des de trabalho sdo inferiores
as dos empregados. Como exemplo, citaram saldrios mais baixos, a impossibilidade de
concorrer a uma vaga efetiva, valor do transporte fretado mais alto, tratamento segregado e
diferenciado etc. Entretanto, tais alegagdes ndo puderam ser analisadas.

Expostos estes dados, dentro do contexto de trabalho decente, afere-se o seguinte:

Laborare. Ano VI, Ndmero 12, Jan-Jun/2024, pp. 33-57. ISSN 2595-847X. https://revistalaborare.org/
DOI: https://doi.org/10.33637/2595-847x.2024-241

49



Ha trabalho digno em um “étimo local para se trabalhar?

Tendo em vista os aspectos relacionados a igualdade de oportunidades, para género
ou raga, ¢ o combate a todas as formas de discriminagdo, a organizacdo certificada
ainda tem um longo caminho a percorrer.

Embora exista uma programacao para a contratagdo de mais mulheres, ¢ indubitavel
que a sua populacdo de empregados € pouco diversa. Nenhum movimento para a
inclusdo de pessoas trans, negros, pardos ou pessoas com deficiéncia — que estao
sendo admitidas apenas para cumprimento da quota legal, foi notado. Faltam agdes
para legitimar a inclusao destes grupos.

Uma inclusdo auténtica deveria conter agdes que englobem a preparacao do ambiente com
adequacdes arquitetonicas e adaptacdes dos postos de trabalho de acordo com as caracteristicas
antropométricas dos multiplos grupos de integrantes da companhia; elaboragdo de planos de
carreiras para que os profissionais ndo se sintam como um personagem destinado ao
preenchimento de quotas; capacitacao dos gestores e do time operacional.

No que toca ao quesito da capacitacdo, se destaca a importancia de sensibilizagdo de
todos os integrantes da empresa para que as barreiras construidas socialmente sejam
rompidas. Nao ha particularidades territoriais, historicas, culturais ou religiosas que
possam servir de justificativas para a violagdo ou diminui¢do dos direitos que as
pessoas tém em comum.

Reiterando o quanto a conscientizacdo de todas as pessoas ¢ importante, apresenta-se
o resultado de uma pesquisa de diversidade realizada pelas plataformas de solugdes
de clima organizacional Pulses e Nohs Somos, que contou com 6 mil
respondentes, dos quais 8% se declararam negros e; as minorias, em geral,
representavam menos de 10%. Ela concluiu que os grupos minoritarios continuam
sendo minoritarios nos quadros de funcionarios, apesar de os respondentes (mais
especificamente, 73%) terem indicado a existéncia de diversidade (PULSES, 2022).

Para os realizadores da pesquisa, os subsidios levantados evidenciaram o quanto a
percepcao de mundo da pessoa esta ligada a sua propria bagagem cultural e vivéncia
social. Sendo comum, na sociedade, que as pessoas convivam com outras que
possuam marcadores sociais semelhantes aos delas. Em conclusdo, eles expdem que a
presenca de qualquer marcador que seja diferente daqueles que permeiam a propria
existéncia do individuo ¢ suficiente para a sensacdo de que o ambiente onde ele
convive ¢ diverso (PULSES, 2022).

Em uma outra perspectiva, pode se ponderar que as questdes da inclusdo das pessoas
com deficiéncia e da diversidade de gé€nero e raca no mundo do trabalho exige um olhar
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diferenciado para grupos que historicamente foram discriminados. Assim, se mostra
cogente promover de modo ativo a redugdo significativa das desigualdades, em todas as
suas dimensoes, com a inclusdo prioritaria destes grupos na sociedade, no mercado de
trabalho, nos beneficios do desenvolvimento, tal como proposto na Agenda 2030.

J4 no que concerne a seguranca e saide dos trabalhadores, igualmente, a empresa
encontra-se muito distante das condigdes que seriam ideais para um trabalho decente.
Tal como ja explanado, o ambiente laboral, embora tenha sido certificado como
otimo, ainda contém varios riscos (dentre os quais, uma boa parte nao estd
controlada), que podem causar lesdes a integridade fisica, e até mesmo a psiquica,
dos empregados.

Quando se examina o meio ambiente de trabalho, a pessoa, na condigdo de
trabalhador deve ser a figura central, pois, considerando-se que a composi¢do basica
deste meio envolve o ambiente, a técnica e o ser humano, o seu atributo essencial € o
ato de trabalhar. Nesta conjuntura, deve-se entender que o meio ambiente laboral nao
deve ficar limitado ao local de trabalho, nem ao vinculo de emprego, nem as
interacdes labor-ambientais exclusivamente naturais, sem que se considere as
culturais/humanas. Ele deve abranger todos os elementos que compdem as condig¢des
de trabalho (materiais e imateriais) de um individuo, sendo um sistema dinamico e
social (MARANHAO, 2016).

E justamente deste dinamismo — mais especificamente da interacio dos seus trés elementos
constituintes, que resultam os fatores de risco que interferem na satde e na seguranca dos
trabalhadores (MARANHAO, 2016). E, para que tais fatores possam ser combatidos e/ou
eliminados, necessario que sejam adequadamente reconhecidos e geridos.

No caso em apreciacdo, ndo ha duavidas de que a gestdo de riscos ¢ falha. Os
principais elementos que levam a esta asser¢do sdo o fato de o empregador ndo
assumir os riscos associados aos fatores ergondmicos e; a ocorréncia de acidentes -
que apesar de ter sofrido uma reducdo aparentemente sustentavel ao longo dos anos
2021-2023, ainda reflete desequilibrios no ambiente e/ou precariedade das condi¢des
de exploragao do trabalho.

Em complemento, deve-se lembrar que, embora legalmente obrigado, o empregador,
na gestdo dos riscos laborais, ndo leva em considerag¢do os terceiros e autdonomos. O
que demonstra desrespeito para com estas pessoas, que exercem atividades em seu
recinto e em prol de seus interesses.
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Nao foi possivel apurar o motivo de os funciondrios terem avaliado a empresa como
“um 6timo local para se trabalhar”, mesmo estando na presenga de multiplos riscos.
O que se cogita ¢ que as agdes de protecdo existentes podem parecer suficientes; que
existe um certo desconhecimento sobre o tema; ou, que a motivagdo deles (ou de sua
maior parte) estaria relacionada, prioritariamente, a possibilidade de construir carreira
(e desenvolver-se profissionalmente) e/ou a remuneragdo ¢ ao pacote de beneficios.

Em fechamento, sob o panorama da conceituacgdo elegida, averigua-se se, no caso em
discussdo, estdo presentes os trés elementos que Barroso (2010) aponta como
essenciais para a dignidade: valor intrinseco, autonomia e valor social/comunitario da
pessoa humana.

O valor intrinseco da pessoa humana ¢ o conteudo essencial que garante que a
dignidade ndo depende de concessdo e ndo pode ser retirada; ou seja, que ela ¢
inviolavel. Retoma-se que dele decorrem o direito a vida (que € o que da suporte para a
existéncia e usufruto dos demais direitos), a integridade fisica e moral, a igualdade
(BARROSO, 2010). Assim, para que este elemento se faga presente, tais direitos
precisam ser honrados. No entanto, a entidade certificada ndo demonstrou acaté-los de
forma plena. uma vez que os riscos laborais existentes em seu estabelecimento podem
trazer danos as integridades e até mesmo a vida dos empregados que ali laboram e; ao
mesmo tempo, ndo foram testemunhadas acdes efetivas para romper com as situagoes
desiguais existentes (e reafirmar que todas as pessoas tém o mesmo valor intrinseco).

A autonomia da vontade, por seu turno, relaciona-se com o poder de fazer valoragdes
morais e escolhas sem imposi¢des externas indevidas e, para que a pessoa possa fazé-
las, pressupde-se que detenha certas condigdes pessoais e sociais que incluem
informagdo e auséncia de privagdes (BARROSO, 2010). Como grande parte dos
empregados tem mais de dez anos de empresa, ¢ plausivel dizer que eles t€ém optado
por permanecer naquele trabalho conscientemente e por livre e espontdnea vontade.
Logo, presume-se que tal autonomia € vivenciada.

Ja o wvalor social/comunitario, como ja dito, se relaciona aos principios
compartilhados pela comunidade, segundo seus padrdes civilizatorios ou seus ideais
de vida com boa qualidade. Também funciona como um limite as escolhas
individuais, dentro de um grupo (BARROSO, 2010). No que diz respeito ao evento
examinado, se sopesarmos os ideais atuais da comunidade sobre uma vida boa, em
relacdo aos aspectos materiais, verificaremos que a empresa oferece o minimo
almejado pela maior parcela dos cidadaos (salarios pagos em dia, recolhimento de
FGTS, beneficios etc.). Entretanto, se fossem difundidas as possibilidades de lesdes
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ou adoecimentos, ou as diminutas chances de uma minoria ser incluida no grupo da
empresa, certamente elas ndo estariam no rol preferéncias.

6. CONCLUSAO

O clima organizacional da empresa analisada ¢, em regra, bom; sobretudo para a maior
parcela dos empregados que assim o avaliaram. O fato de a maioria dos contratos de
trabalho serem longevos refor¢a esta assertiva, indicando que, na equagdo das
condi¢des de trabalho, os empregados estao satisfeitos com seu empregador.

Obviamente, este satisfatorio clima organizacional ¢ construido através das percepcdes
dos trabalhadores, que podem ser influenciadas por suas experiéncias anteriores, por
suas prioridades instantaneas (tal como receber salario e beneficios), pelo desejo de
uma carreira mais estavel, pela falta de conhecimento sobre determinadas matérias,
pelo status de trabalhar em uma empresa certificada, entre outros.

Quando se aborda o trabalho decente, porém, ndo ¢ a percep¢do das pessoas que
concebe seu conteudo obrigatorio. E preciso que haja respeito aos direitos humanos e
fundamentais, com o propdsito de que todos os seres humanos, de forma equanime,
possam gozar de uma vida digna, dentro e fora do ambiente laboral.

Gosdal (2006) lembra que a dignidade do trabalhador preexiste ao vinculo contratual,
logo, o trabalho ndo pode ser visto como condicao da dignidade, mas essa ¢ condi¢do
que deve estar presente no trabalho. Sendo assim, a adaptacdo as necessidades da
empresa jamais pode importar renuncia aos direitos fundamentais dos empregados.

E sob este ponto de vista que a companhia certificada deixa a desejar, uma vez que o
trabalho ofertado ndo consegue reunir os elementos basilares para a concretude da
dignidade humana. Os limitados cuidados com a satde e seguranca dos funcionarios
e as restritas acdes para inclusao dos grupos vulneraveis sdo os principais pontos que
a deixam distante do desejado nivel de exceléncia como empregadora.

O zelo com o meio ambiente de trabalho ¢ essencial para promogdo do trabalho
decente, uma vez que ele se insere no meio ambiente geral (art. 200, inciso VIII, da
Constituicdo da Republica). Dessarte, € em sintonia com a tese da indivisibilidade e
interdependéncia dos direitos humanos e fundamentais, impossivel ter boa qualidade
de vida sem que haja simultaneamente boa qualidade do meio ambiente de trabalho
(OLIVEIRA, 2010).
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O mesmo se aplica para os tOpicos que versam sobre a inclusdo dos grupos
vulneraveis, uma vez que ndo ¢ possivel ofertar boa qualidade de vida a todos os
cidadaos, sem que sejam proporcionadas condigdes igualitarias nas alcadas laboral e
social. Logo, ndo hd como falar em trabalho decente, voltado a concretizacdo da
dignidade humana, sem que oportunidades equitativas (com maior beneficio para
aqueles que tém menos vantagens) e a saude, no seu sentido amplo, sejam garantidas
e promovidas no dominio do labor.

Sobre os aspectos em que a companhia certificada se mostrou falha, lembra-se que a
necessidade de cuidar de ambos ¢ refor¢ada nas agendas internacionais — como a do
trabalho decente e a 2030 — em que o Brasil € signatario. Tais planos, ambicionando a
justica social e o desenvolvimento sustentavel, apontam para o empoderamento dos
grupos vulneraveis, enfatizando que devemos retirar as barreiras que os impedem de
participar em comunidade de forma igualitaria. Da mesma maneira, indicam que
devem ser proporcionados trabalhos de qualidade a todos; o que demanda, entre
outros quesitos, ambientes laborais seguros e sadios.

Além disso, os direitos a uma inclusdo equitativa e a empregos ou ocupagdes onde a
saude seja preservada e fomentada ganham amplitude e forca através das convengoes
internacionais ratificadas pelo Brasil. Entre elas, destacam-se as da Organizacao
Internacional do Trabalho de ntimeros 111 - Discriminacdo em matéria de emprego e
ocupagdo, 155 - Seguranca e satde dos trabalhadores, 159 - Reabilitacdo profissional
e emprego de pessoas deficientes.

Feitas estas colocagdes, pode-se avaliar que a hipdtese principal deste estudo, de que
“nem todos os principios e normas atrelados a concepcao de trabalho decente sdo
observados em empresas certificadas como um 6timo local para se trabalhar”, foi
confirmada. A secundaria (“embora devam ser abarcadas num ambiente de trabalho
decente, questdes de seguranca e saide no trabalho nem sempre recebem a
importancia devida”), por sua vez, também o foi. Mas, para que ficasse mais
condizente com a realidade encontrada, deveria ser complementada sob o aspecto de
inclusdo dos grupos vulneréveis.

Logo, tem-se que a resposta encontrada para a pergunta “a realidade de uma empresa
certificada como ‘um o6timo local para se trabalhar’ apresenta meio ambiente de trabalho
condizente com a concepe¢ao atual e internacional de trabalho decente?”” foi “nao”.

Isto leva a concluir que a positivagdo dos direitos humanos no ambito internacional, e
dos direitos e deveres fundamentais na esfera nacional, buscou instrumentalizar as suas
manutengdes — incluindo a do trabalho decente. Todavia, tal positivacdo tem se
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mostrado insuficiente para a protecao e concretude da dignidade de muitas pessoas, em
especial, porque grande parte delas ndo tém um entendimento adequado do que a
expressao representa, nem de que o seu alcance deve ser o mais amplo possivel (todos).

Por fim, compete expor os limites e as propostas deste trabalho. Como limita¢des
temos: a dificuldade de generalizagdo dos resultados conseguidos, pois nao ¢ possivel
afirmar que o caso escolhido ¢ relevante ou tem alta representatividade; nao foram
obtidas informacdes aprofundadas acerca do processo de certificagdo, somente as
publicadas pela instituicao certificadora; ndo foram efetuadas entrevistas formais com
um numero representativo de empregados da empresa certificada, apenas conversas
informais com poucos representantes destes; a aparente omissdo, por parte do
empregador, dos registro de doencas relacionadas ao trabalho; a falta de uma anélise
sobre as condi¢des de trabalho (incluindo saldrios pagos, beneficios, tempo de
carreira, etc.) dos grupos vulneraveis versus a maioria empregada.

Em contrapartida, apresenta-se duas propostas de intervengao. A primeira envolveria
a participagdo das empresas certificadoras nos didlogos sociais promovidos pela
Agenda Nacional do Trabalho Decente, com vistas a que as referéncias destas
consultorias sejam as mesmas, ou incluam, as que orientam a promogao do trabalho
digno. A segunda abarcaria a reestruturagdo, por parte do Estado, das institui¢des que
verificam o cumprimento da promocdo do trabalho decente e, principalmente, a
Inspe¢ao do Trabalho, tendo em vista a baixissima frequéncia de auditorias nos
estabelecimentos, que resulta, em parte, do desfalque de auditores fiscais.

Também, ndo se pode deixar de mencionar que seria interessante que estudos
semelhantes fossem realizados em outras empresas certificadas.
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