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APRESENTACAO DOS TRABALHOS

E com elevado senso de responsabilidade académica e profunda satisfagdo intelectual que
apresentamos ao publico cientifico os trabalhos selecionados para integrar a publicacgo nos



reestruturacdo produtiva acelerada, a plataformizacdo da economia, a disseminacdo da
inteligéncia artificial nos processos decisérios do mercado laboral, a intensificacdo das
formas de controle algoritmico, a crise do modelo sindical tradicional e o aprofundamento
das desigualdades estruturais colocam em xeque os fundamentos tedricos e normativos que
sustentam a protecdo trabalhista construida ao longo do século XX. Ao mesmo tempo,
emergem novas categorias de vulnerabilidade — de género, de raca, de condicdo fisica e de
classe —, gque desafiam as fronteiras disciplinares do Direito do Trabalho e impdem o
didogo com ateoria dos direitos humanos, a sociologia juridica, afilosofia politica e a critica
decolonial.

Os vinte e dois artigos que compdem este grupo de trabalho refletem, com rigor

metodol gico e criatividade analitica, esse panorama complexo. Organizados em torno de
€iX0s teméticos que se entrecruzam — plataformizacéo e uberizacdo; inteligéncia artificial e
automacao; salde mental e meio ambiente do trabalho; novos regimes de jornada; incluséo e
diversidade; interseccionalidade de raca e género; trabalho escravo e vulnerabilidades
estruturais; pensamento decolonial e sindicalismo —, os textos agui reunidos expressam o
estado da arte da pesquisa juslaboral brasileira e contribuem de modo relevante para 0 avango
do debate cientifico na area.

O primeiro eixo tematico que se destaca € o da plataformizacdo do trabalho e da
subordinacéo algoritmica. O artigo de Gabriela Nunes Rodrigues e Silvia Gabriele Correa
Tavares, intitulado “A ‘Uberizacdo’ do Trabalho e a Precarizagdo das Condicdes Laborais:
uma Analise a Luz do Ordenamento Juridico Brasileiro”, examina de forma minuciosa como
as plataformas digitais reconfiguram a estrutura tradicional de emprego, ao impor

mecanismos de controle algoritmico que geram novas formas de subordinacéo disfarcadas de
autonomia, concluindo pelainsuficiéncia do marco normativo vigente. O artigo de Munique
Soares Felix, Marcelino Meleu e Feliciano Alcides Dias, “ Trabalho por Plataformas Digitais
e Subordinacdo Algoritmica: da Igualdade Complexa a Protecéo do Precarizado”, aprofunda
a andlise a partir do referencial tedrico de Michael Walzer, demonstrando como a gestéo



Machado, no artigo “O Impacto da Inteligéncia Artificial nas Relacbes de Trabaho”,
investigam a suficiéncia do ordenamento juridico brasileiro para assegurar a dignidade do
trabalhador diante da automagdo em massa, analisando o PL 2.338/2023 e os riscos da
denominada subordinacdo algoritmica. Por seu turno, Heber Clemente Benatti, em
“Tecnologia e Cultura Organizacional: em qual Nivel da Cultura Organizacional a
Tecnologia pode Impactar a Reducéo do Passivo Trabalhista nas Organizacdes?’, adota o
modelo de Schein para demonstrar como a adocdo de sistemas de informagdo, quando
alinhada aos valores corporativos, pode transformar a gestéo trabalhista de reativa em
preventiva, com atencéo especial ao cumprimento da L GPD.

O segundo eixo tematico de expressiva presenca neste grupo é o da salde mental, direito a
desconexdo e riscos psicossociais no meio ambiente do trabalho. Alvaro dos Santos Maciel e
Saulo Bichara Mendoncga, no artigo “Direito a Desconexdo e Sindrome de Burnout no
Teletrabalho: a NR-1 como Marco da Responsabilidade Civil do Empregador”, demonstram
gue a Portaria MTE n° 1.419/2024, ao incluir os riscos psicossociais no Programa de
Gerenciamento de Riscos, opera como fator de inversdo qualificada do 6nus probatorio,
configurando nexo causal entre a conduta patronal e o dano psiquico no contexto do
teletrabalho. Aryanne Rodrigues dos Reis e Silvia Gabriele Correa Tavares, em “Direito a
Desconexdo e o Dano Existencial na Era Digital: Analise Jurisprudencial e Fundamentos
Constitucionais’, evidenciam, a partir de dois julgados paradigméticos do TST, a
heterogeneidade jurisprudencial na protecdo ao tempo existencial e a necessidade de
uniformizacdo de critérios decisorios. Maria Luiza Lana Bretas Cortes e Vanessa Rocha
Ferreira, em “Violéncia Psicossocial contra a Mulher: NR-1 e o Compliance Trabalhista’,
examinam 0s avangos normativos introduzidos pela NR-1 no enfrentamento da violéncia
psicologica no ambiente laboral, especiamente no que afeta as mulheres. Andrea Antico
Soares, no denso artigo “Assédio Moral Sistémico como Risco Psicossocial: Invisibilizacgo
Institucional, Adoecimento Mental e os Limites Estruturais da NR-01", alicercado no
materialismo historico-dialético e em dados epidemiologicos do Observatorio SmartLab
/INSS, demonstra que a invisibilizagdo institucional do adoecimento mental tem l|égica



concluindo pela necessidade de instrumentos regul atorios equilibrados. Vaena Jacob Chaves
e Augusto Cesar Costa Ferreira, em “Projeto-Piloto 4 Day Week e a PEC n°® 8/2025",
apresentam dados empiricos de 19 empresas brasileiras participantes do modelo 100-80-100,
demonstrando que a reducédo da carga horéria para 35 horas semanais mostrou-se
economicamente produtiva e funcionou como catalisador tecnologico para a prevencdo de
riSCos psicossocials.

No campo da inclusdo, diversidade e vulnerabilidades estruturais, destacam-se cinco artigos
de forte carga critica. Alvaro dos Santos Maciel, em “Trabalho, Cidadania e Pessoas com
Deficiéncia: a Superacdo do Paradigma Econdmico e a Protecédo Juridica Emancipatoria’,
articula ateoria do reconhecimento de Axel Honneth e a critica a racionalidade econémica de
André Gorz para demonstrar que, ndo obstante os avancos normativos, persiste uma
“inclusdo indpia’ que ndo rompe com as estruturas excludentes. Germano Campos Silva e
Gheovanna Santos da Silva, em “Ressocializacdo e Precarizacdo das Relacbes de Trabalho:
os Desafios a Reinsercdo Social de Egressos do Sistema Prisional”, evidenciam que 0s
obstéculos a reinsercéo de egressos prisionais ndo decorrem exclusivamente da condicéo
penal, mas da interagdo entre baixa escolaridade, estigma social e um mercado de trabalho
progressivamente excludente. Anna Clara Carvalho Reis e Roberta Freitas Guerra, no
instigante artigo “Raizes do Pensamento Justrabalhista Contemporéneo Brasileiro: uma
Andlise Decolonial sobre as Matrizes Cognitivas Construtoras de Conceitos e Institutos do
Direito do Trabalho”, empreendem pesquisa quanti-qualitativa sobre os programas analiticos
de Universidades Federais, concluindo que o conhecimento eurocéntrico influencia de modo
significativo o que se ensina sobre aformacao historica justrabal hista no Brasil.

No mesmo eixo, dois artigos aprofundam a discusséo a partir do enfoque interseccional de
raca e género, articulando-a as multiplas fases da vida laboral. Carla de Santana Souza
Maciel, Rosane Teresinha Porto e Wesley Roberto Mariano da Silva, no artigo “Mulheres
Negras no Mundo do Trabalho: Interseccionalidade, Desigualdades Estruturais e Acesso a
Justica’, investigam, mediante método hipotético-dedutivo apoiado em revisdo bibliogréfica,



Em didlogo direto com essa reflexdo, Wesley Roberto Mariano da Silva, Rosane Teresinha
Porto e Carla de Santana Souza Maciel, no artigo “Trabalho Infantil e Racismo Estrutural:
entre a Promessa Normativa e a Seletividade da Protecdo a Infancia Negra’, deslocam a
andlise interseccional para a infancia, examinando, a partir de abordagem qualitativa e
dedutiva fundada em legislacbes, relatorios institucionais e bases de dados do IBGE, do
FNPETI, da UNICEF e do Ministério do Trabalho e Emprego, em que medida o marco
normativo formado pela Constituicdo Federal de 1988, pelo Estatuto da Crianca e do
Adolescente e pelo Estatuto da Igualdade Racial enfrenta o trabalho infantil de modo
verdadeiramente antirracista. Os autores sustentam gue o racismo estrutural, enraizado nas
instituicdes e na cultura brasileira, limita a formulagdo e a implementacéo de politicas
publicas efetivamente transversais e interseccionais, de sorte que a dimensdo étnico-racial
permanece tratada de forma insuficiente ou residual, reproduzindo um ciclo de exploracéo
gue recai desproporcionalmente sobre ainfancia negra e pobre.

Lidos em conjunto, os dois artigos revelam a persisténcia de um duplo obstaculo — de
género e de raca — que atravessa, do inicio ao longo de toda a trajetdria produtiva, a vida
laboral das mulheres e das criangas negras brasileiras, e reforcam a urgéncia de uma agenda
de pesguisa juslaboral genuinamente interseccional, capaz de superar a neutralidade aparente
do discurso juridico-formal e de enfrentar, na prética institucional e decisoria, as

desigualdades estruturais que o racismo e o patriarcado impdem ao mundo do trabal ho.

O quinto eixo temético agrupa contribuicdes que articulam o Direito do Trabalho com os
Direitos Humanos e o Sistema Interamericano. Bruna Flora Brosgue e Isabel de Oliveira
Antonio, no artigo “Meio Ambiente do Trabalho como Direito Humano: Estudo do Caso
Empregados da Fabrica de Fogos de Santo Anténio de Jesus perante a Corte Interamericand’,
demonstram que a tragédia de Santo Anténio de Jesus ndo decorreu de evento isolado, mas
de um contexto estrutural de vulnerabilidade social, negligéncia estatal e precarizacéo do
meio ambiente do trabalho, impondo deveres de prevencdo ao Estado e aos empregadores.
Tiago Moita Koury Alves e Vaena Jacob Chaves, em “A Figura do Monitor nos Processos



Almeida, em “Entre Fragilizacdo e Resiliéncia: 0 Desmantelamento Sindical no Brasil e a
Experiéncia Argentina (1990-2017) em Perspectiva Comparada’, demonstram, mediante
andlise comparada, que a fragilizacdo sindical brasileira é fruto de processo histérico,
juridico e sociopolitico mais amplo que antecede a Reforma Trabalhista de 2017, e que a
Argentina preservou maior capacidade institucional de resisténcia sindical. Sérvio Tulio
Macedo Estacio e Vanessa Rocha Ferreira, em “Amazénia 4.0 e a Nova Morfologia do
Trabalho: Desenvolvimento para Quem?’, analisam criticamente a proposta da Amazénia 4.0
a partir da nova morfologia do trabalho e do paradigma do trabalho decente, concluindo que,
sem politicas publicas estruturantes, a proposta tende a reproduzir a precarizacdo das relacoes
laborais na regido.

Dois textos de cardter mais dogmético, mas igual mente relevantes, completam o conjunto.
Gabriel Chiusoli Ruscito e Beatriz Ferraz Gorgatti, em “Reflexdes sobre a Aplicacdo do
Principio da Dignidade da Pessoa Humana no Direito do Trabalho Brasileiro”, investigam as
concepgdes, componentes e contelidos da dignidade (a partir de Rao, Sarmento e Barroso),
alertando para os riscos de seu uso retdrico e propondo areflexdo emancipatoria nas rel acdes
laborais. Camilla Marchioro, Eduarda Zago e Nelci Lurdes Gayeski Meneguzzi, em
“Desafios Juridicos da Multiculturalidade Intergeracional: Reconfiguracdo de Valores e
Expectativas Laborais’, investigam a tensdo entre as expectativas laborais das geracbes
Millennial e Z e a CLT de 1943, identificando lacunas normativas profundas e propondo
adequacdes regul atdrias cal cadas na Constituicdo Federal.

O conjunto dos trabalhos aqui apresentados, para além de sua relevancia individual, forma
um mMosaico coerente gue aponta para 0s nés criticos do Direito do Trabalho brasileiro no
atual estadgio do capitalismo. A precarizacdo estrutural, a invisibilizacdo dos riscos
psicossociais, ainsuficiéncia normativa diante das novas morfologias do trabal ho, os desafios
da inclusdo substantiva — inclusive sob o prisma interseccional de raca e género — e a
necessidade de releitura critica dos fundamentos tedricos do ramo sdo temas que perpassam,
com diferentes énfases e perspectivas metodol 6gicas, a totalidade dos artigos reunidos neste
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DESAFIOSJURiDICOSPA MULTICULTURALIDADE INTERGERACIONAL:
RECONFIGURACAO DE VALORESE EXPECTATIVASLABORAIS

LEGAL CHALLENGESOF INTERGENERATIONAL MULTICULTURALISM:
RECONFIGURATION OF VALUES AND LABOR EXPECTATIONS

CamillaMarchioro
Eduarda Zago
Nelci Lurdes Gayeski Meneguzzi

Resumo

A CLT foi criada em 1943 para regular uma realidade industrial fordista. Hoje, tentar aplic&
la a Sociedade 5.0 € como tentar rodar um aplicativo moderno em uma maguina de escrever

daguela época. Este artigo investiga o desafio juridico dessa incompatibilidade: descobrir de
gue modo a multiculturalidade intergeracional e a reconfiguragéo de valores laborais de

Millennials e Geragdo Z tensionam a legislacdo trabalhista brasileira. A hipétese indica que
esse choque de expectativas abre lacunas normativas profundas, insuperaveis pela dogmética
classica do trabalho. O objetivo geral consiste em propor caminhos regulatérios aptos a
acolher com seguranca essa transicéo social. Metodol ogicamente, o estudo utiliza o método
de abordagem dedutivo, o procedimento monogréfico e a técnica de pesquisa bibliogréfico-
documental. A investigacdo se desenvolve de forma progressiva ao longo de quatro eixos
principais. Na secdo um, o objetivo € apresentar o quiet quitting como um fendmeno

concreto, resultando na identificagcdo dessa nova postura cotidiana. Na secéo dois, busca-se
descrever a reconfiguragéo de valores entre as geracdes, demonstrando de maneira clara a
ruptura com o0 modelo tradicional. Na secdo trés, o foco é analisar os desafios juridicos
especificos da subordinagéo, flexibilidade e saide mental, revelando como resultado a

insuficiéncia da protecdo atual. Na secdo quatro, objetiva-se conceito propor adequagdes
normativas vidvel's, alcancando diretrizes amparadas na Constituicdo Federal. Conclui-se que
a garantia efetiva da dignidade do trabal hador exige realinhamentos da legislacdo e do mundo
do trabal ho.
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accommodating this social transition. Methodologically, the study uses the deductive
approach method, the monographic procedure, and the bibliographic-documentary research
technigue. The investigation develops progressively along four main axes. In section one, the
objective isto present quiet quitting as a concrete phenomenon, resulting in the identification
of this new everyday posture. In section two, the reconfiguration of values between

generations is described, clearly demonstrating the break with the traditional model. Section
three focuses on analyzing the specific legal challenges of subordination, flexibility, and
mental health, revealing as a result the inadequacy of current protections. Section four aims
to propose viable normative adjustments, reaching guidelines supported by the Federal

Constitution. It concludes that the effective guarantee of worker dignity requires

realignmentsin legidlation and the world of work.

K eywor ds/Palabr as-claves/M ots-clés. Labor law, Intergenerational multiculturalism,
Reconfiguration of labor values, Quiet quitting, Labor phenomena
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1. INTRODUCAO

A Consolidagdo das Leis do Trabalho nasceu em 1943 para regular um cenario
industrial fordista, moldado pela subordinagdo rigida e pela ldgica da dedicacdo integral.
Hoje, na chamada Sociedade 5.0, esse ecossistema analodgico parece distante. O avango
tecnologico acelerado e o choque de realidades no ambiente corporativo transformaram
profundamente o sentido do labor na vida contemporanea. O estado da arte da discussao
juridica j& ndo orbita apenas em torno de discussdes tradicionais sobre jornada de trabalho,
mas foca na satide existencial do trabalhador. E nesse cendrio que se insere o tema deste
artigo: os desafios juridicos da multiculturalidade intergeracional e a urgente reconfiguragao
de valores e expectativas laborais. A delimitacdo desta pesquisa escolhe o Brasil atual como
recorte geografico e temporal, investigando teoricamente o ponto de encontro entre a
sociologia das geracdes e a dogmatica classica do Direito do Trabalho.

Justificar este estudo ¢ olhar para uma urgéncia pratica e social. Quando as novas
geracdes entram no mercado trazendo aspiragdes completamente distintas sobre carreira e
bem-estar, as antigas ferramentas de prote¢do juridica comecam a falhar. Ignorar essa
transformagdo significa empurrar uma massa de jovens profissionais para a vulnerabilidade
psicossocial ou para a informalidade mascarada. Para as Ciéncias Sociais e para o Direito, o
tema se mostra crucial porque for¢a a ciéncia juridica a se atualizar, impedindo que a lei se
torne uma peca de museu indiferente ao sofrimento humano. Diante disso, o problema central
que guia esta investigacdo ¢ descobrir de que modo a multiculturalidade intergeracional e a
mudanca de valores laborais de Millennials e Geragdo Z tensionam a atual legislacao
trabalhista brasileira. A hipdtese que defendemos indica que essa quebra de paradigma gera
lacunas normativas profundas, insuperaveis pela dogmatica classica do trabalho, o que exige
respostas urgentes baseadas na interpretacdo constitucional da dignidade humana. O objetivo
geral, portanto, ¢ formular propostas de caminhos regulatérios vidveis para amparar essa
transicao.

Para sustentar essa analise de forma organizada e segura, a escolha das ferramentas
metodoldgicas foi feita estrategicamente. Adota-se o método de abordagem dedutivo porque
ele nos permite partir das premissas universais da Sociedade 5.0 e das garantias
constitucionais mais amplas para, entdo, examinar as falhas especificas da legislacao
trabalhista no cotidiano atual. O método de procedimento escolhido ¢ o monografico, uma vez
que o fendmeno estudado exige um mergulho focado, detalhado e profundo em suas

particularidades, algo que analises superficiais ou generalistas ndo conseguiriam capturar. Por
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fim, a técnica de pesquisa utilizada ¢ a bibliografico-documental. Essa escolha se justifica
pela necessidade de confrontar a melhor literatura sociologica e juridica com documentos
essenciais, como a propria Consolidacdo das Leis do Trabalho, a Constituicdo Federal de
1988 e os tratados internacionais de direitos humanos.

A estrutura do artigo foi planejada para responder a essas inquietagdes de maneira
progressiva, dividindo-se em quatro se¢des principais. Na se¢do um, o objetivo especifico ¢
apresentar o quiet quitting como um fendmeno concreto do nosso tempo. O resultado
alcangado nesta etapa ¢ a radiografia dessa nova postura cotidiana, revelando que atitudes
como fazer apenas o estritamente contratado ndo representam rebeldia isolada, mas sim um
sintoma claro de busca por equilibrio diante do esgotamento silencioso gerado pelo modelo
tradicional de trabalho.

Na secdo dois, busca-se descrever detalhadamente a reconfiguracao de valores entre as
geracdes, focando especialmente no comportamento de Millennials e Geragdo Z. Como
resultado dessa descri¢do, o texto demonstra como essas pessoas redefiniram o peso do
emprego em suas vidas, priorizando a saude mental, o tempo livre e o proposito pessoal em
detrimento da antiga promessa de estabilidade ou enriquecimento a custa do esgotamento
fisico.

Na secdo trés, o foco se volta para a analise dos desafios juridicos especificos criados
por essa nova mentalidade, passando por pontos sensiveis como o conceito de subordinagdo, a
demanda por flexibilidade e a urgéncia da satde mental ocupacional. O resultado dessa
analise evidencia a insuficiéncia da prote¢do juridica que o Brasil oferece hoje, mostrando que
0 nosso arcabouco normativo atual ¢ cego para realidades fundamentais como o direito de se
desconectar do ambiente digital.

Na secdo quatro, o objetivo € propor adequagdes normativas concretas que possam
modernizar o sistema. O resultado deste ultimo eixo ¢ a apresentagdo de diretrizes regulatorias
viaveis, redesenhando as fronteiras da subordinagdo ¢ do meio ambiente do trabalho com base
nos principios ja consagrados na Constituicdo de 1988 e nas convengdes internacionais. Por
fim, a conclusdo retoma todos esses achados para reafirmar que a defesa efetiva da dignidade
do trabalhador no século XXI depende, obrigatoriamente, de reformas legislativas corajosas e

profundas.

2. QUIET QUITTING NA SOCIEDADE 5.0: DIMENSAO CONCRETA E
RESISTENCIA TRABALHISTA
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O mundo corporativo sofreu uma chacoalhada profunda apos a crise da Covid-19. O
isolamento social e a mistura for¢ada entre a vida doméstica e o escritorio fizeram com que
trabalhadores do mundo inteiro reavaliassem o peso da carreira em suas vidas, desencadeando
ondas histéricas de demissdes voluntarias. Foi no rastro desse movimento de ruptura que
ganhou forc¢a o quiet quitting, traduzido como demissao silenciosa. Longe de ser apenas uma
tendéncia passageira de redes sociais como o TikTok', esse comportamento se consolidou
como uma resposta pratica e concreta ao esgotamento profissional.

Embora esse sentimento de exaustdo ja estivesse crescendo nos bastidores das
empresas, o0 movimento ganhou um nome oficial e uma propor¢ao global em julho de 2022. O
estopim foi um video curto publicado no 7ikTok por Zaid Khan (2022), um engenheiro e
musico de Nova York que usava o perfil @zaidleppelin. Em apenas dezessete segundos, ele
conseguiu dar voz ao desabafo reprimido de uma geragdo inteira. O contetido viralizou de
forma avassaladora e transformou a expressdo quiet quitting em um debate internacional
instantaneo, pautando desde conversas informais até grandes analises no mercado corporativo.
A partir dali o que antes era um incomodo silencioso e isolado ganhou contornos de um
manifesto geracional explicito.

O quiet quitting emergiu com for¢a na pratica laboral contemporanea, como resposta
estruturada a dinamicas de trabalho que se tornaram insustentaveis para geragoes mais jovens.
Diferentemente de uma simples demissdo, trata-se de uma estratégia deliberada onde o
trabalhador mantém-se formalmente vinculado a organizagdo, mas limita sua dedicagdo
estritamente aos termos contratuais, recusando-se a executar tarefas além do escopo acordado,
a realizar horas extras ou a trabalhar em periodos de descanso (Meneguzzi; Malgarim, 2024).

Na rotina de trabalho, ele se manifesta quando o funcionario decide cumprir
estritamente o que foi pactuado no contrato. Ele cumpre seu horario e executa suas tarefas
basicas, mas rejeita fazer horas extras, responder mensagens fora do expediente ou assumir
responsabilidades extras. A esséncia desse movimento ¢ uma virada de chave nos valores
pessoais, onde as novas geragdes escolhem trabalhar para viver, deixando para tras o antigo
lema de viver para trabalhar.

A defini¢do operacional de quiet quitting, conforme apresentada por Aydin e Azizoglu
(2022), refere-se ao ato de fazer o minimo necessario no trabalho sem qualquer esforgo
adicional ou contribuicao além do contratado. Os quiet quitters nao aceitam a expectativa de
dedicagao total ou de horas extras ndo remuneradas, recusando-se a assumir responsabilidades

adicionais que ndo sejam compensadas.

" Disponivel em: https:/www.tiktok.com/@zaidleppelin/video/7124414185282391342.
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Essa atitude representa uma reagdo deliberada a hustle culture, fendbmeno que ganhou
forca durante a pandemia de COVID-19. A hustle culture refere-se a cultura do esforco
maximo, onde o trabalhador ¢ pressionado a dedicar-se integralmente ao trabalho,
frequentemente sacrificando sua vida pessoal, saide mental e bem-estar em nome da
produtividade e sucesso financeiro.

Conforme apontado por Alles (2022), a hustle culture ¢ a cultura do esfor¢o maximo
do trabalhador, alimentada pela sensacdo de pertencimento e participagao empresarial, mas
que, na verdade, mascara uma cronofagia, ou seja, a supressao sistematica do tempo util da
vida mediante diferentes pretextos. Peri¢ (2017) complementa essa anélise ao demonstrar que
a hustle culture promove a ideia de trabalho continuo, em qualquer tempo e lugar, enraizada
na crenga de que quanto mais se trabalha, melhores serdo os resultados, uma logica que ignora
completamente as limitagdes humanas e os impactos psicossociais do trabalho excessivo.

Durante o periodo pandémico, quando as fronteiras entre vida pessoal e profissional se
tornaram perigosamente difusas, essa pressao se intensificou. O trabalho remoto, que poderia
ter sido uma oportunidade para flexibilidade, transformou-se em uma extensdo do trabalho
presencial, com expectativas de resposta imediata a mensagens fora do horéario, participagdo
em reunides em periodos inadequados e impossibilidade de desconexao.

Nesse contexto, quiet quitting emerge ndo como preguica ou falta de
comprometimento, mas como um ato de resisténcia racional ou autotutela contra uma cultura
que exige sacrificio da vida pessoal em nome da produtividade. Os quiet quitters,
particularmente da Geracdo Z e Millennials mais jovens, estabelecem limites deliberados:
fazem seu trabalho conforme contratado, mas recusam-se a oferecer mais do que foi acordado,
sinalizando que a vida humana possui dimensdes que transcendem o trabalho e que merecem

ser protegidas.

O que ¢ particularmente relevante € que quiet quitting nao constitui um fendmeno
novo, mas sim uma ressignificagdo contemporanea de conceitos ja consolidados na literatura
de comportamento organizacional. Aydin e Azizoglu (2022) demonstram que quiet quitting
apresenta caracteristicas muito similares a conceitos como desengajamento (disengagement),
comportamento de retirada (withdrawal behavior) e negligéncia laboral (job neglect). O
desengajamento, conforme definido por Kahn (1990), refere-se ao distanciamento emocional,
cognitivo ou fisico do trabalho, funcionando como mecanismo de defesa contra condi¢des

internas ambivalentes e externas adversas. O comportamento de retirada, por sua vez, envolve
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a colocacdo de distancia psicoldgica ou fisica entre o trabalhador e o ambiente de trabalho,
resultando em minimizagao do tempo dedicado a tarefas especificas.

Johnson (2023) oferece uma perspectiva histdrica crucial ao argumentar que a Unica
novidade sobre quiet quitting é que ele deixou de ser silencioso. O fendmeno ndo ¢ novo, o
que ¢ novo ¢ sua visibilidade publica. O autor (Johnson, 2023) narra que j& havia sido
identificado em 1956 a estratégia de "aderéncia servil a letra das regras" como forma de
resisténcia dos trabalhadores a demandas que consideravam injustas. Essa observagdo ¢
fundamental porque revela que a rejei¢do ao trabalho excessivo nao ¢ um capricho geracional,
mas uma resposta racional e historica de trabalhadores que se sentem explorados ou
desvalorizados.

Essa postura de entregar apenas o estipulado nao decorre de capricho ou preguica. Ela
surge de uma percepgdo realista de que a dedicagcdo extrema e o sacrificio pessoal exigidos
pelas empresas quase nunca trazem uma contrapartida justa em reconhecimento, salario ou
bem-estar. Diante dessa assimetria, o trabalhador adota uma estratégia de siléncio e
distanciamento defensivo dentro da organizacao, passando a evitar conflitos, escolhe nao se
desgastar propondo inovacdes e poupa deliberadamente suas energias. O emprego perde
qualquer apelo emocional ou senso de propdsito maior, passando a ser encarado puramente
como uma ferramenta de sobrevivéncia financeira. O desempenho profissional ¢ calibrado
com precisdo cirirgica para se manter na linha limite do que ¢ obrigatorio, sem dar um unico
passo além.

Aydin e Azizoglu (2022) propdem um arcabougo teodrico robusto para compreender
quiet quitting através da Teoria da Autodeterminacao (Self-Determination Theory). Segundo
essa perspectiva, os seres humanos possuem trés necessidades psicoldgicas fundamentais:
competéncia, relacionamento (ou pertencimento) e autonomia. A satisfagdo dessas
necessidades € essencial para o bem-estar psicologico, motivacao intrinseca e saide mental.
Inversamente, o fracasso em satisfazer essas necessidades conduz a falta de motivagao laboral
e consequéncias negativas para a saude mental e fisica.

Durante a pandemia de COVID-19, as organizagdes frequentemente falharam em
fornecer suporte adequado para que essas necessidades basicas fossem atendidas. O trabalho
remoto ou hibrido, embora potencialmente benéfico, criou novos desafios: a necessidade de
competéncia ndo era satisfeita quando os trabalhadores careciam de ferramentas ou
treinamento adequado, a necessidade de relacionamento era comprometida pela falta de
interagdo significativa, e a necessidade de autonomia era frequentemente violada por

expectativas de disponibilidade constante. Nesse contexto, quiet quitting emerge ndo como
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patologia individual, mas como resposta racional a condi¢cdes que violam necessidades
psicologicas fundamentais.

Uma perspectiva particularmente valiosa € oferecida pela analise que posiciona quiet
quitting como uma forma de acgdo industrial. Historicamente, "trabalhar conforme as regras"
(work-to-rule) foi uma tética coletiva de negociagdo, frequentemente envolvendo disputas
sobre salarios e condi¢des de trabalho. A diferenga fundamental segundo Alles(2022) entre
essa acao industrial tradicional e o quiet quitting contemporaneo, conforme apontado por
pesquisadores que analisam o fendmeno, ¢ que enquanto a acdo industrial era coletiva e
politicamente organizada, quiet quitting ¢ fundamentalmente individual e psicologicamente
motivado.

Essa distingao ¢ elementar para compreender a transformacgao nas relagdes de trabalho.
Enquanto os movimentos sindicais tradicionais buscavam melhorias coletivas nas condig¢des
de trabalho, quiet quitting reflete uma mudanca paradigmatica: trabalhadores individuais,
particularmente da Geragdo Z, estdo priorizando sua saude mental e equilibrio vida-trabalho
como questoes pessoais de sobrevivéncia psicoldgica. Nao se trata de negociagdo coletiva,
mas de estabelecimento unilateral de limites pessoais, de autotela. Isso representa uma
transformagdo profunda nas concepgdes sobre o papel do trabalho na existéncia humana.

A legislacdo trabalhista brasileira, ao ndo reconhecer adequadamente fenomenos como
quiet quitting, falha em sua funcdo primordial: proteger o trabalhador. Quando a lei nao
consegue nomear, reconhecer e regular essas realidades, ela se torna um instrumento que
perpetua vulnerabilidades, particularmente para os trabalhadores mais jovens, que sdo
simultaneamente os mais afetados por transformagdes tecnoldgicas e os menos protegidos por
uma legislagdo que nao os reconhece.

A CLT presume que o empregado, ao aceitar o emprego, aceita também uma
subordinacdo que inclui certa discricionariedade do empregador sobre exigéncias. Mas a
reconfiguragdo de valores que quiet quitting expressa questiona essa premissa fundamental.
Se o trabalhador faz apenas o que foi contratado, esta cumprindo seu dever legal? Se
permanece em um emprego que o adoece mentalmente, qual ¢ a responsabilidade da lei em
protegé-lo? Essas perguntas revelam lacunas normativas que demandam reformas legislativas
estruturais.

Essa dinamica ¢ particularmente relevante para compreender as diferencas geracionais.
A Geragao Z, nascida entre 1997 e 2012, cresceu em contextos de instabilidade economica,
presenciou crises financeiras e desenvolveu maior consciéncia sobre saude mental. Eles tém

menos tolerancia para narrativas que romantizam o sofrimento no trabalho. Millennials, por
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sua vez, internalizaram a ideia de serem empreendedores de si mesmos, mas essa narrativa se
mostrou exaustiva. Ambas as geracdes, quando enfrentam stress laboral sem compensagao
adequada, tendem a responder com quiet quitting se possuem alternativas se ndo as possuem.
(Hasanah et al., 2023)

Johnson (2023) oferece uma perspectiva econdmica complementar ao argumentar que,
do ponto de vista da economia ortodoxa, quiet quitters que trabalham apenas o suficiente para
ndo chamar atengdo da gestdo sdao, paradoxalmente, racionais. Se as consequéncias de falhar
(ser descoberto ndo trabalhando o méaximo) sdo reduzidas porque a empresa ndo pode se dar
ao luxo de demitir ou porque hd muitas alternativas de emprego, entdo o incentivo para
trabalhar mais também ¢ reduzido. Isso ndo ¢ irracionalidade, € resposta racional a incentivos
estruturais.

Essa perspectiva ¢ fundamental porque desloca o foco de culpabilizacdo dos
trabalhadores para a responsabilidade gerencial. Nao se trata de trabalhadores preguicosos ou
descomprometidos, trata-se de gestores que falharam em criar condi¢des para que
necessidades psicoldgicas basicas fossem atendidas. A solucdo, portanto, ndo € disciplinar
quiet quitters, mas reformar praticas gerenciais para criar ambientes onde trabalhadores se

sintam valorizados e pertencentes.

3. ENTRE MILLENNIALS E GERACAO Z: A RECONFIGURACAO DE VALORES E
EXPECTATIVAS LABORAIS

Para compreender a reconfiguragdo de valores e expectativas laborais entre
Millennials e Geragdo Z, ¢ necessario situar essas geragdes em seus contextos historicos
especificos e nas transformagdes que moldaram suas consciéncias. Millennials, nascidos entre
1981 e 1996, cresceram em um periodo de transicdo tecnologica acelerada (Rigo, 2025).
Presenciaram a emergéncia da internet, experimentaram crises econdmicas significativas
(bolha da internet em 2000, crise financeira de 2008) e internalizaram a narrativa de que
deveriam ser empreendedores de si mesmos, mesmo quando formalmente empregados
(Barros, 2025). Essa geracao foi socializada em um contexto onde a estabilidade profissional
era uma ilusdo e a flexibilidade era apresentada como virtude, frequentemente mascarando a
precarizacao das relagdes de trabalho (Shinde et al., 2024).,

Geragdo Z, nascida entre 1997 e 2012, vivenciou um mundo ja digital desde o
nascimento. Conforme apontado por Rigo (2025), a Geragdo Z ¢ a primeira geragao a crescer

em um ambiente completamente conectado digitalmente, funcionando como um incubador de
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tendéncias que propulsiona transformagdes nos ecossistemas sociais e tecnologicos. Cresceu
em contextos de instabilidade econdmica permanente, presenciou os efeitos psicoldgicos da
exaustdo de seus pais Millennials e desenvolveu maior consciéncia sobre saude mental,
sustentabilidade ambiental e justica social. Diferentemente dos Millennials, que ainda
acreditavam que trabalho duro levaria ao sucesso, a Geracdo Z questiona a propria premissa:
por que trabalhar duro para um sistema que nao oferece seguranca?

Essa diferenga geracional nao ¢ superficial. Ela reflete transformagdes estruturais nas
condi¢des de vida, nas oportunidades econdmicas e nas prioridades existenciais. Conforme
apontado por Meneguzzi e Malgarim (2024), essa reconfiguragdo de valores ndo ¢ um
capricho ou falta de comprometimento, mas uma resposta racional a contextos historicos
radicalmente diferentes.

Os Millennials internalizaram uma narrativa especifica sobre o trabalho: a ideia de que
cada pessoa ¢ responsavel por seu proprio sucesso, que deve estar constantemente se
reinventando, desenvolvendo novas habilidades e buscando crescimento. Conforme apontado,
essa narrativa, frequentemente denominada empreendedorismo de si mesmo, prometia
liberdade e realizagdo pessoal. Na pratica, conforme demonstrado por Rizzatto (2025),
significava que o trabalhador Millennial era responsavel ndo apenas por executar seu trabalho,
mas por sua propria formagdo continua, por sua marca pessoal e por sua capacidade de se
adaptar a mercados em constante mudanga. Essa demanda por desenvolvimento continuo e
responsabilidade individual pelo sucesso, embora apresentada como oportunidade de
flexibilidade, frequentemente mascarava processos de precarizagdo das relagdes de trabalho,
conforme apontado na literatura sobre adequagdes juridicas nas relagdes laborais
contemporaneas.

Essa geracdo também foi a primeira a experimentar em massa o trabalho precario, a
terceirizagdo, os contratos temporarios e a auséncia de beneficios tradicionais. Muitos
Millennials completaram sua formagdo universitaria durante ou logo apos a crise de 2008,
entrando em um mercado de trabalho devastado onde qualquer emprego era considerado uma
bénc¢ao. Essa experiéncia criou uma geragao que aprendeu a aceitar condigdes de trabalho que
geracdes anteriores teriam rejeitado (Rizzatto, 2025).

No entanto, conforme apontado por Meneguzzi e Malgarim (2024), essa narrativa se
mostrou exaustiva. Millennials que seguiram a receita (estudaram, se desenvolveram,
buscaram crescimento) frequentemente se viram presos em ciclos de trabalho intenso sem
compensa¢do adequada, sem seguranga profissional e sem a realizagdo pessoal que havia sido

prometida. Muitos deles, agora na faixa dos 30 e 40 anos, estdao repensando suas prioridades e
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questionando se o sacrificio valeu a pena. Essa reflexdo ¢ particularmente importante porque
marca o inicio de uma mudanca paradigmatica nas concepcdes sobre o papel do trabalho na
vida humana.

A Geragdo Z, observando a trajetoria de seus pais Millennials, aprendeu uma li¢ao
diferente. Eles viram que trabalho duro ndo garante seguranca. Viram que dedicacdo integral
ndo leva a realizacao pessoal. E, particularmente importante, eles t€ém maior consciéncia sobre
saude mental. A Geragdo Z cresceu em um contexto onde ansiedade, depressao e transtornos
relacionados ao trabalho sdo reconhecidos como realidades clinicas, ndo como fraqueza
pessoal.

Conforme apontado por Shinde et al. (2024), a Geracdo Z no ambiente de trabalho
apresenta caracteristicas distintas que desafiam modelos organizacionais tradicionais. Essa
geracdo busca proposito no trabalho, valoriza autenticidade, prioriza bem-estar mental e
fisico, e exige transparéncia nas relagdes organizacionais. Diferentemente de geragdes
anteriores que aceitavam hierarquias rigidas, a Geragdo Z questiona estruturas de poder e
demanda ambientes de trabalho mais igualitarios e inclusivos.

A pesquisa de Barros (2025) sobre tendéncias emergentes na Geragdo Z oferece uma
perspectiva complementar particularmente relevante. Barros demonstra que a Geragdo Z esta
desenvolvendo uma preferéncia por slow contente (conteudo mais significativo, auténtico e
sustentavel) como resposta cultural a saturacdo digital. Essa preferéncia nao € apenas sobre
consumo de midia; ela reflete uma mudanga mais profunda nas concepcoes sobre qualidade
de vida, intencionalidade e bem-estar. Conforme Barros (2025), embora a adesdo pratica ao
slow content ainda ndo seja dominante, existe uma valorizacdo crescente de conteudos mais
significativos, auténticos e sustentaveis, evidenciando uma transicdo em curso nos hébitos de
consumo digital e, por extensdo, nas prioridades existenciais.

Essa mudanca de perspectiva ¢ fundamental. Nao se trata apenas de uma preferéncia
pessoal, mas de uma reafirmacao de que saude mental ¢ um direito fundamental, ndo um luxo.
Conforme apontado por Meneguzzi e Malgarim (2024), a Geracdo Z esta dizendo: ndo vou
sacrificar minha saude mental por um emprego. E essa posicao ¢ legitima.

A mudancga mais significativa entre geragdes diz respeito as prioridades. Para geracdes
anteriores (Baby Boomers, Geragdo X), estabilidade no emprego era o bem supremo. Um
emprego vitalicio era o objetivo. Para Millennials, era crescimento e desenvolvimento. A
carreira era uma narrativa de progressdo continua: comecar como estagiario, subir para
analista, depois gerente, depois diretor. O trabalho era uma jornada de ascensdo (Shinde et al.,

2024)
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Para Geragdo Z, a prioridade ¢ radicalmente diferente. Nao ¢ crescimento; ¢
sustentabilidade pessoal. Sustentabilidade significa: consigo manter minha satide mental?
Consigo ter tempo para minha vida pessoal? Consigo trabalhar em um ambiente que respeita
minha dignidade? Consigo desconectar quando saio do trabalho? Essas questdes ndo sdo
luxos; sdo necessidades basicas.

A pesquisa de Shinde et al. (2024) sobre adaptagdo organizacional para a Geragdo Z
confirma essa mudanca de prioridades. Segundo essa pesquisa, a Geragdo Z valoriza
significativamente: o proposito e significado no trabalho, a flexibilidade e a autonomia, o
bem-estar mental e fisico, a diversidade e inclusdo, a transparéncia e autenticidade nas
comunicagdes organizacionais. Essas prioridades sdo fundamentalmente diferentes das
geragdes anteriores € exigem reposicionamento organizacional e juridico.

Meneguzzi e Malgarim (2024) destacam que essa transformacao nas prioridades ndo ¢
um fendmeno marginal. Ela representa uma mudanga estrutural nas concepgdes sobre o papel
do trabalho na existéncia humana. Trabalho ndo ¢ mais o centro. Trabalho ¢ um meio para
sustentar a vida, mas ndo é a vida em si.

Um fendmeno particularmente relevante para compreender a reconfiguragao de
valores ¢ o que pode ser denominado desengajamento silencioso (silent disengagement).
Conforme Rigo, 2025 o desengajamento silencioso ocorre quando trabalhadores,
particularmente os mais jovens, reduzem seu nivel de engajamento e esfor¢o no trabalho sem
comunicagdo explicita ou confrontacao direta com a gestao.

Esse desengajamento ndo ¢ irracional ou patoldgico. Pelo contrario, ¢ uma resposta
racional a condi¢des que nao satisfazem necessidades psicoldgicas fundamentais. Conforme a
Teoria da Autodeterminacao (Self-Determination Theory) proposta por Aydin e Azizoglu
(2022), os seres humanos possuem trés necessidades psicoldgicas fundamentais: competéncia,
relacionamento (ou pertencimento) e autonomia. A satisfagdo dessas necessidades ¢ essencial
para o bem-estar psicologico, motivacao intrinseca e saide mental. Inversamente, o fracasso
em satisfazer essas necessidades conduz a falta de motivacdo laboral e consequéncias
negativas para a saude mental e fisica.

Um aspecto particularmente importante da reconfiguragdo geracional diz respeito a
saude mental. Geragdes anteriores frequentemente tratavam problemas de satide mental no
trabalho como questdes pessoais, privadas, algo que o individuo deveria resolver por conta
propria. A Geragdo Z rejeita essa logica. Eles argumentam que se um ambiente de trabalho
causa ansiedade, depressdo ou outros problemas de saude mental, a responsabilidade ndo ¢ do

individuo, mas do ambiente.
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A pesquisa de Rizzatto (2025) oferece contexto importante, revela que a sindrome de
burnout ¢ um problema estrutural, ndo individual. Os altos niveis de exaustdo emocional,
depersonalizagdo e baixa realizacdo pessoal identificados no estudo nao sdo falhas dos
individuos; sdo falhas dos ambientes de trabalho que criaram condigdes insustentaveis.

A Geragdo Z, observando esses dados e vivenciando seus proprios problemas de satide
mental, esté rejeitando a ideia de que deva se adaptar a ambientes toxicos.

H4 um movimento crescente, particularmente entre profissionais mais jovens, de
valorizar a vida fora do trabalho. Isso ndo ¢ preguica; ¢ uma afirmagdo de que o trabalho ndo ¢
o centro da existéncia humana. Meneguzzi e Malgarim (2024) identificam o movimento como
Vida Além do Trabalho (VAT), uma rejeicao deliberada da ideia de que o trabalho deva ser o
eixo central em torno do qual toda a vida pessoal gira.

A pesquisa de Barros (2025) oferece uma perspectiva complementar particularmente
valiosa. Barros demonstra que a Geragdo Z esta buscando slow living, um modo de vida que
prioriza qualidade sobre quantidade, intencionalidade sobre produtividade, autenticidade
sobre performance. Esse movimento ndo ¢ apenas sobre consumo; ¢ uma reconfiguragao
existencial sobre o que significa viver bem.

Essa perspectiva tem raizes filosoficas profundas. Ela questiona a premissa de que
uma vida bem-sucedida é uma vida centrada no trabalho. Ela afirma que hé outras dimensodes
igualmente importantes: relacionamentos pessoais, saude, educacdo, lazer, engajamento
comunitario, desenvolvimento espiritual. Trabalho ¢ importante, mas ¢ uma entre varias
dimensdes da existéncia humana. Conforme apontado por Meneguzzi e Malgarim (2024),
essa perspectiva ndo ¢ nova. Filésofos como Bertrand Russell ja argumentavam, em 1932, que
a obsessdo com trabalho ¢ uma patologia moderna. O que € novo ¢ que geracoes inteiras estao
rejeitando essa patologia de forma consciente e organizada.

Conforme apontado por Shinde et al. (2024), a Geragdo Z no ambiente de trabalho
valoriza significativamente a flexibilidade como meio de equilibrar trabalho e vida pessoal.
Essa demanda nao ¢ meramente sobre comodidade; € sobre reconhecimento de que
produtividade nao ¢ correlacionada com presenga fisica ou disponibilidade continua.

Essa demanda por flexibilidade ¢ frequentemente interpretada por geragdes anteriores
como falta de comprometimento. Mas Meneguzzi e Malgarim (2024) argumentam que ¢
exatamente o oposto. A Geragao Z esta dizendo: eu me comprometo com meu trabalho, mas
ndo me comprometo com um modelo de trabalho que ignora minha humanidade. Se posso
fazer meu trabalho de forma mais eficiente trabalhando em horarios que se adequam ao meu

ritmo bioldgico, por que devo trabalhar em horarios que me prejudicam?
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Essa perspectiva desafia pressupostos fundamentais da legislagdo trabalhista brasileira,
que foi construida em torno da ideia de que o trabalho presencial, em horarios fixos, ¢ a
norma. A Geragao Z esta questionando essa norma.

O que ¢ crucial compreender ¢ que essa diversidade geracional ndo ¢ um fenomeno
passageiro. Nao ¢ uma fase pela qual a Geragdo Z passara e depois amadurecera e aceitard o
modelo tradicional. Conforme apontado por Meneguzzi ¢ Malgarim (2024) e confirmado por
Shinde et al. (2024), essa diversidade reflete transformagdes estruturais nas condigdes de vida,
nas oportunidades econdmicas e nas prioridades existenciais. Ela ¢ permanente.

Rigo (2025) oferece uma perspectiva importante aqui ao posicionar a Geragao Z como
um "incubador de tendéncias" que propulsiona transformagdes nos ecossistemas sociais. Isso
significa que as preferéncias, valores e comportamentos da Geragdo Z ndo sdo apenas
questdes geracionais isoladas; eles estdo transformando as estruturas sociais, tecnoldgicas e
econdmicas para todas as geragdes.

Isso significa que o mercado de trabalho brasileiro enfrentara, nas proximas décadas,
uma coexisténcia permanente de geracdes com expectativas radicalmente diferentes.
Empresas precisardo aprender a acomodar essas diferengas. E a legislacdo trabalhista
precisara ser reformulada para reconhecer essa realidade.

A reconfiguracdo de valores entre geragdes cria desafios juridicos especificos. A
legislagao trabalhista brasileira foi construida para um contexto onde havia uma certa
homogeneidade nas expectativas dos trabalhadores. Todos queriam estabilidade. Todos
aceitavam subordinacdo. Todos estavam dispostos a sacrificar vida pessoal por trabalho.

Essa homogeneidade ndo existe mais. A lei precisa acomodar diferentes expectativas
sem sacrificar protecdo basica. Precisa reconhecer que flexibilidade ndo ¢ sinonimo de
precarizacgdo. Precisa garantir que saude mental ¢ protegida. Precisa afirmar que vida pessoal
tem valor juridico, ndo apenas economico.

Conforme apontado por Meneguzzi e Malgarim (2024), essas reformas ndo sio luxos,
sd0 necessarias para que o direito do trabalho continue cumprindo sua func¢do primordial:
proteger o trabalhador e afirmar sua dignidade. A Constituicao Federal de 1988 estabelece a
dignidade da pessoa humana como fundamento da Republica. Essa dignidade ndo pode ser

sacrificada em nome de um modelo de trabalho que pertence ao século XX.

4. MULTICULTURALIDADE INTERGERACIONAL NO TRABALHO: UM
FENOMENO DE TRANSFORMACAO SOCIAL
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A multiculturalidade intergeracional no ambiente de trabalho refere-se a coexisténcia
simultanea de multiplas geracdes (Baby Boomers, Geragao X, Millennials e Geracdo Z) cada
uma trazendo nao apenas diferentes preferéncias individuais, mas diferentes sistemas de
valores, visdes de mundo e concepgdes sobre o papel do trabalho na vida humana.
Diferentemente de contextos anteriores onde uma ou duas geragdes dominavam o mercado de
trabalho, a realidade contemporinea ¢ caracterizada por uma diversidade geracional sem
precedentes, onde trabalhadores de diferentes faixas etarias, formados em contextos historicos
radicalmente diferentes, precisam colaborar, negociar e construir significado compartilhado.

Conforme apontado pela pesquisa da United Nations Economic Commission for
Europe (Comissao Economica das Nagdes Unidas para a Europa) - NECE (2025) sobre
diversidade geracional, essa coexisténcia ndo ¢ meramente uma questdo demografica. E uma
questdo de transformagdo social profunda onde diferentes geragdes experimentaram contextos
historicos tdo distintos que desenvolveram valores, expectativas e prioridades
fundamentalmente diferentes. A UNECE destaca que a diversidade geracional é uma
realidade estrutural das sociedades contemporaneas, resultado de mudangas tecnologicas,
econdmicas e sociais que ocorreram em ritmo acelerado nas ultimas décadas.

Baby Boomers (nascidos 1946-1964) e Geracdo X (nascidos 1965-1980) foram
socializados em um contexto onde trabalho era escasso, estabilidade era valorizada e
hierarquia era inquestionada. Essas geragdes vivenciaram o poOs-guerra, periodos de
crescimento econdmico e a consolidagdo do modelo fordista de producdo. Para elas, o
contrato social implicito era claro: dedicagdo integral ao trabalho em troca de seguranga
econdmica e reconhecimento social. Conforme apontado pela pesquisa da Harvard Business
School (2020) sobre beneficios da forga de trabalho multigeracional, Baby Boomers e Geragao
X internalizaram valores de lealdade organizacional, respeito a autoridade formal e separagao
clara entre vida pessoal e profissional. Essas geracdes veem o trabalho como um componente
central da identidade pessoal e como meio de contribuicdo social significativa.

Millennials (nascidos 1981-1996) cresceram em um contexto de transi¢do.
Presenciaram a emergéncia da internet, experimentaram crises econdmicas significativas
(bolha da internet em 2000, crise financeira de 2008) e foram socializados com a narrativa de
que deveriam ser empreendedores de si mesmos. Essa geragdo vivenciou o colapso da
promessa de estabilidade que havia sido oferecida a geracdes anteriores. Conforme apontado
pela pesquisa de Rizzatto (2025), essa geragdo internalizou expectativas profundamente
contraditérias. Por um lado, foram ensinados que trabalho duro levaria ao sucesso. Por outro,

presenciaram que trabalho duro ndo garantia segurancga. Essa contradi¢do criou uma geragao
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que buscava compensar a falta de seguranga estrutural através de desenvolvimento continuo,
adaptabilidade e busca por proposito no trabalho.

Conforme apontado pela pesquisa do KPMG (2026) sobre poder da diversidade
geracional, Millennials valorizam significativamente propdsito, desenvolvimento profissional
e oportunidades de crescimento, mas frequentemente a custo de saude mental e equilibrio
vida-trabalho. Os Millennials desenvolveram o que pode ser chamado de ética do trabalho
neoliberal, uma visdo onde cada individuo ¢ responsavel por seu proprio sucesso, onde
trabalho ¢ um meio de autorrealizagdo e onde flexibilidade ¢ apresentada como oportunidade,
frequentemente mascarando precarizagao.

Geragao Z (nascidos 1997-2012) nasceu em um mundo ja digital e cresceu observando
os efeitos psicologicos da exaustdo de seus pais Millennials. Essa geragcdo vivenciou a
pandemia de COVID-19 durante anos formativos, presenciou crises climaticas e econdmicas,
e desenvolveu maior consciéncia sobre saide mental, sustentabilidade ambiental e justica
social. Conforme apontado pela pesquisa de Deloitte (2026) sobre Gen Z e Millennials, essa
geragdo prioriza significativamente: bem-estar mental e fisico, flexibilidade e autonomia,
propdsito e significado no trabalho, diversidade e inclusdo, e transparéncia nas comunicagdes
organizacionais. Particularmente importante, Geragdo Z tem menor tolerancia para narrativas
que romantizam o sofrimento no trabalho.

Conforme apontado pela pesquisa da UNECE (2025), Geragdo Z estd rejeitando a
cultura do hustle e buscando modelos de trabalho que permitam sustentabilidade pessoal,
saide mental e vida significativa fora do trabalho. Essa geracdo questiona fundamentalmente
a premissa de que dedicacdo integral ao trabalho ¢ uma virtude.

O que ¢ crucial compreender ¢ que as diferengas entre geragdes ndo sao meramente
preferéncias individuais que podem ser reconciliadas através de treinamento ou comunicagao.
Elas refletem transformagdes estruturais nas condi¢des de vida, nas oportunidades econdmicas
e nas prioridades existenciais.

Um aspecto particularmente importante da multiculturalidade intergeracional diz
respeito aos contratos psicoldgicos diferentes que cada geracdo mantém com o trabalho.
Conforme apontado pela pesquisa de Harvard Business School (2020), esses contratos
psicologicos sdo expectativas implicitas sobre o que o trabalhador oferece e o que a
organizac¢ao oferece em troca.

Ainda de acordo com a pesquisa da Harvard Business School (2020), para Baby
Boomers e Geragdo X, o contrato era: Eu ofereco lealdade, dedicagdo e subordinacao; vocé

oferece segurancga, estabilidade e reconhecimento social. Esse contrato pressupunha que o

384



trabalhador permaneceria na mesma organizagdo por décadas e que a organizagdo cuidaria
dele até a aposentadoria, j& para os Millennials, o contrato mudou para: Eu ofereco
habilidades, adaptabilidade e desenvolvimento continuo; vocé oferece crescimento,
oportunidades e propodsito. Esse contrato pressupunha que o trabalhador mudaria de
organizacdo frequentemente em busca de crescimento, mas que cada organizagdo ofereceria
oportunidades de desenvolvimento. E, para Geragdo Z, o contrato mudou novamente para: Eu
oferego trabalho de qualidade dentro de limites claros; vocé oferece flexibilidade, respeito,
saide mental e vida pessoal. Esse contrato pressupde que o trabalhador ndo sacrificara sua
saude mental ou vida pessoal pelo trabalho, e que a organizagdo respeitara esses limites.

Esses contratos psicologicos sdo incompativeis. Quando um gerente Baby Boomer
espera dedicagdo integral e um subordinado Gen Z oferece apenas o contratado, ha
incompreensao mutua. Quando um Millennial busca desenvolvimento continuo e uma
organizagdo oferece apenas estabilidade, hé frustragao.

A multiculturalidade intergeracional cria desafios para o mundo do trabalho e para o
meio juridico laboral uma vez que a legislacao trabalhista brasileira ndo consegue acomodar
adequadamente os conflitos dali decorrentes. Primeiro, a legislagdo presume homogeneidade
nas expectativas dos trabalhadores. A CLT foi construida para um contexto onde havia certa
uniformidade: todos queriam estabilidade, todos aceitavam subordinacdo, todos estavam
dispostos a sacrificar vida pessoal por trabalho. Essa homogeneidade ndo existe mais. A lei
precisa reconhecer que diferentes geragcdes tém diferentes necessidades e criar espaco para
politicas diferenciadas sem que isso signifique precarizagao.

Conforme apontado pela pesquisa da UNECE (2025), legislagdes que ndo reconhecem
diversidade geracional frequentemente acabam por prejudicar geragdes mais jovens, que tém
menos poder para negociar condi¢des de trabalho que se adequem as suas necessidades. Além
disso, legislagdo ndo reconhece adequadamente satide mental como direito fundamental. Para
Geragao Z, isso ¢ uma questdo existencial.

Embora a multiculturalidade intergeracional apresente desafios, ela também oferece
oportunidades significativas quando compreendida sociologicamente. Conforme apontado
pela pesquisa do KPMG (2026), a Geragdo Z traz criatividade, questionamento de
pressupostos e consciéncia sobre sustentabilidade. Baby Boomers trazem experiéncia,
perspectiva historica e compreensdao de processos de longo prazo. Millennials trazem
adaptabilidade e capacidade de navegar mudangas. Quando essas perspectivas sao integradas,

a inovacao ¢ potencializada.
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Cada geragcdo tem conhecimento valioso a oferecer. Conforme Harvard Business
School (2020), Gen Z pode ensinar tecnologia e novas formas de trabalho. Baby Boomers
podem ensinar constru¢do de relacionamentos de longo prazo e compreensao de processos
institucionais. Millennials podem ensinar adaptabilidade e navegac¢do de ambiguidade. Esse
aprendizado mutuo enriquece todas as geracdes e cria capital social organizacional.

A pesquisa da UNECE (2025) demonstra que por outro lado quando uma geracao
enfrenta dificuldades, outras podem oferecer perspectiva e suporte. Quando uma forma de
trabalhar se torna obsoleta, outras geracdes ja estdo experimentando alternativas. Essa
diversidade de perspectivas e praticas cria redundancia adaptativa que aumenta resiliéncia.

Deloitte (2026) e UNECE (2025) apontam que a dignidade significa coisas diferentes
para diferentes geragdes, mas ha principios fundamentais que transcendem geracdes. Todas as
geracdes merecem: respeito a sua humanidade, protecao de satide mental, direito a descanso e
desconexdo, oportunidade de desenvolvimento, e reconhecimento de que vida pessoal tem
valor. Para um Baby Boomer, dignidade pode significar estabilidade, reconhecimento de
lealdade e oportunidade de contribuicdo significativa. Para um Gen Z, pode significar
flexibilidade, respeito a limites pessoais e protegao de saude mental. Ambas as formas de

proteger dignidade sdo legitimas. A lei precisa acomodar ambas.

4, CONCLUSAO

A trajetoria analisada neste artigo revela uma verdade incomoda: a legislagao
trabalhista brasileira ja ndo consegue proteger adequadamente a dignidade do trabalhador.
Nao por auséncia de instrumentos formais, mas porque eles foram concebidos para uma
realidade que deixou de existir. A Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) partia da
premissa de que o trabalho era escasso, a subordina¢do incontestavel e a dedicagdo integral
aceitavel. Nenhuma dessas bases permanece intacta.

A Sociedade 5.0 reposicionou o trabalho em um contexto em que tecnologia e novas
dindmicas sociais criam formas de exploragdo muitas vezes invisiveis. Nao se trata mais
apenas da exploragdo do corpo cansado, mas da apropria¢do do tempo de vida. Quando o
trabalhador precisa permanecer disponivel vinte e quatro horas por dia, quando as fronteiras
entre vida pessoal e profissional desaparecem e a saude mental ¢ sacrificada em nome da
produtividade, o que se viola ndo ¢ apenas um direito trabalhista especifico, mas a propria

dignidade humana.
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Fendmenos como o quiet quitting ndo representam patologias individuais, mas
sintomas de uma estrutura juridica falha. Trabalhadores com alguma mobilidade escolhem
fazer apenas o minimo contratado porque reconhecem a insustentabilidade da cultura do
excesso. Ja os que permanecem em empregos que os adoecem revelam uma vulnerabilidade
que a legislagdo ndo consegue proteger.

A mudanca de valores entre gera¢des ndo ¢ um capricho, mas uma resposta racional a
contextos de inseguranga e desgaste. Millennials aprenderam que dedicagdo integral nao
garante estabilidade. A Geragdo Z, observando essa experiéncia, rejeita essa logica desde o
inicio. Ambas reafirmam algo elementar: a vida humana transcende o trabalho. Satide mental,
relacdes pessoais, lazer, educacdo e participagdo comunitaria ndo sdo concessdes, mas
dimensdes fundamentais da existéncia.

A Constituicdo Federal de 1988 estabelece a dignidade da pessoa humana como
fundamento da Republica. Essa dignidade ndo pode ser reduzida a salario minimo ou
limitacdo formal de jornada. Ela exige respeito a integralidade do trabalhador enquanto ser
humano. Quando a lei ndo reconhece a satde mental como direito fundamental, ndo garante o
direito a desconexdo ou ndo acomoda flexibilidade sem precarizacdo, ela falha em proteger
essa dignidade.

Por isso, adequagdes juridicas sdao indispensdveis: regulamentacdo de novas
modalidades de trabalho, reconhecimento explicito da satide mental, garantia efetiva do
direito a desconexdo e respeito as diferencas geracionais. Nao se trata de concessdes
generosas, mas de exigéncias minimas para que a legislagdo permaneca coerente com seus
fundamentos constitucionais.

A Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) ja reconhece essas demandas. A
Convengao n°® 155 inclui protecdo contra riscos psicossociais, enquanto a Convengao n° 190
reconhece a relevancia do bem-estar psicologico no ambiente laboral. Esses instrumentos
internacionais indicam o caminho que o direito do trabalho brasileiro precisa seguir.

Mais profundamente, a questdo envolve o modelo de sociedade que se deseja
construir: uma sociedade que sacrifica saude mental em nome da produtividade, ou uma que
reconhece o direito ao descanso, a desconexdo e a vida? A resposta deveria ser evidente, ndo
apenas por exigéncia constitucional, mas porque nenhuma sociedade pode se considerar digna
enquanto normaliza o adoecimento de seus trabalhadores.

A reconfiguracao geracional oferece, nesse sentido, uma oportunidade de repensar o

trabalho como instrumento a servi¢o da vida humana, e ndo o contrario. Produtividade nao
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deve depender de sacrificio pessoal permanente. A dignidade do trabalhador precisa ser
tratada como valor inegociavel.

Essa transformac¢do enfrentara resisténcias, mas ¢ necessaria. Quando a lei deixa de
proteger os mais vulneraveis, ela abandona sua funcdo primordial e se converte em
instrumento de perpetuacdo da exploragdo. O tempo de vida € o recurso mais precioso que um
ser humano possui. Nao é renovavel nem infinito. Quando o trabalho passa a consumir esse
tempo sem limites, o que se permite ¢ a apropriacao da propria existéncia humana.

Realinhar a legislagdo trabalhista ndo ¢ apenas uma questdo técnica, mas uma
exigéncia de justiga e reconhecimento da humanidade do trabalhador. A promessa da
Sociedade 5.0 ¢ justamente construir um mundo em que a tecnologia sirva a vida, em que o
trabalho seja meio e nao fim, e em que a dignidade humana seja protegida, nao negociada.

A dignidade do trabalhador ndo é aspiragio abstrata. E um direito. E direitos que nao

sdo efetivamente protegidos deixam de ser direitos para se tornarem apenas promessas vazias.
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