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INTRODUCAO

A eliminacdo da discriminagcdo no mundo do trabalho €, para
além de uma busca pelo trabalho decente, uma questdo de direitos
humanos. No ambito do trabalho decente, o combate a discriminacéo
se assume como uma necessidade permanente quando da pretensao
de atingir um trabalho digno, em condi¢@es de liberdade, igualdade de
oportunidades, protecdo, e garantia a dignidade humana da pessoa do
trabalhador. Contudo, para que tais condi¢cdes se realizem, é preciso
implementar o respeito aos direitos fundamentais dos trabalhadores,
cuidando para que as normas de protecao do trabalho ndo se constituam
meras abstracdes, mas que possam se efetivar na realidade do trabalho.
E nesse sentido que a Declaracio dos Direitos e Principios Fundamentais
no Trabalho, da Organizacdo Internacional do Trabalho, incorpora como
um de seus objetivos fundamentais a eliminag¢do da discriminacdo em
matéria de emprego ou profissdo.

Ja como uma questédo de direitos humanos, a discrimina¢do no
trabalho é a propria negacéo de direitos & pessoa do trabalhador. E o
ndo reconhecimento de que todos sdo iguais em dignidade e direitos,
sem distincdo de qualquer natureza; e de que a igualdade de todos,
como principio, decorre da concepcao de natureza humana do homem.
Tal principio fundamental, que hoje se constitui auténtico direito
positivado pela ordem constitucional brasileira, necessita




constantemente ser reafirmado e garantido, para impedir que seja
continuamente violado por meio de discriminacdes injustificadas, as
guais que resultam por provocar desigualdades sociais. A transformacéo
do principio da igualdade em direito positivo vai torna-lo instrumento
de garantia da isonomia entre as pessoas, o que significa dizer: vai
permitir seja dispensado tratamento equanime a todos. E esse o
conteudo do principio da igualdade, apreendido como instrumento de
regulacdo da vida social.

Dai afirmar que o principio da igualdade apresenta-se como regra
de ndo-discriminacdo, que, para ser efetivada, necessita de politicas e
acOes que lhe assegurem a natureza de norma promotora da igualdade,
entendida como equidade. Desse modo, o Estado vé-se sempre obrigado,
diante de realidades sociais, a especificas protecdes, a medida que
surgem situacfes que exigem a implementacdo de medidas especiais,
na busca de uma efetiva eliminacao das desigualdades sociais, fundadas

no preconceito e na discriminacao.

Nesse sentido, cabe ao poder estatal - comprometido com uma
ordem juridica que incorporou valores e principios universais - criar
mecanismos, ndo apenas para garantir os direitos humanos da pessoa
do trabalhador, mas para torna-los efetivos, de modo que esses possam
constituir-se instrumentos de combate a discriminacdo e de promocéao
da igualdade de oportunidades no emprego.

A gquestdo que se apresenta, quando do combate a discriminacéo
no trabalho €, pois, da protecao e efetivacdo dos direitos humanos da
pessoa do trabalhador, como garantia ao reconhecimento da dignidade
humana. De tal modo, a igualdade é concebida ndo como fato, mas
como direito a igualdade de tratamento e oportunidades, o que permitira
serem eliminadas as desigualdades sociais, na busca do ideal de justica
social. Para tanto, € necessario que se criem mecanismos eficazes de
combate a discriminacéo e de promocao da igualdade de oportunidades
no emprego, para evitar que a igualdade, tantas vezes exaltada, néo
se configure em mera declaracdo formal, “pois uma sociedade
verdadeiramente democréatica, apoiada no conceito de cidadania, é
aquela que fornece verdadeiras oportunidades iguais para o
desenvolvimento da pessoa humana”.!

1 Souto Maior. 2002: 7.




Sob essas consideracdes, a implementacdo de mecanismos de
combate a discriminacéo e de promocao da igualdade de oportunidades
no emprego faz-se da maior importancia, para que se cumpram oS
preceitos constitucionais, em harmonia com as normas internacionais,
notadamente com o que disp6e a Convencdo n. 111, da OIT, que
considera a discriminacdo uma violacdo dos direitos enunciados na
Declaracédo Universal dos Direitos do Homem.

Essa Convencdo, adotada desde 1959, demonstra que a
discriminagdo no trabalho e mecanismos de combate de sua pratica,
bem como as medidas de promocé&o da igualdade de oportunidades no
emprego, tem-se mostrado uma preocupacao constante da Organizagao
Internacional do Trabalho - OIT, em sua busca por solucdes para os
conflitos existentes no mundo do trabalho. Seu objetivo é assegurar a
efetivacdo do trabalho decente, realizado em condicdes de liberdade,
igualdade de oportunidades, protecao, e garantia a dignidade da pessoa
humana do trabalhador. Para tanto, a OIT adota convencfes e
recomendacdes internacionais e desenvolve projetos de cooperacéo
técnica que assumem a pretensdo de promover e consolidar o respeito
aos principios e direitos fundamentais que regem as relagfes de trabalho.

O presente documento “Discriminacédo no Trabalho - Mecanismos
de combate e de promoc¢do da igualdade de oportunidade”, atende a
esses propositos ao se constituir em um produto resultante das atividades
apoiadas pelo Projeto Igualdade Racial/OIT/Brasil. Este estudo € uma
contribuicdo ao processo de reestruturacdo realizado no ambito do
Ministério do Trabalho e Emprego, no qual o combate a discriminacao,
e a promocdo da igualdade de oportunidades no emprego vém recebendo
especial atencéo, incluindo-se dentre as politicas a serem contempladas
por essa instituicdo.

Sendo assim, os elementos que aqui destacamos tém como
objetivo possibilitar a construcdo de uma cultura institucional acerca
do tema da discriminacdo no trabalho, e auxiliar na formacdo e
orientacdo de gestores publicos, bem como de todos os servidores
incumbidos de tratar diretamente das questdes referentes ao combate
da discriminacdo e a promoc¢do de igualdade de oportunidades no
emprego. Por esta razdo, o presente documento € elaborado em
formato de manual de referéncia. A pretensdo fundamental é oferecer
nogdes essenciais sobre a matéria. Portanto, o manual é realizado sob




uma concepcdo tedrica que, ao proporcionar nogdes e conceitos mais
elaborados a respeito da discriminagcdo, também permite ser um
instrumento de consulta e de orientacdo para aqueles que elaboram ou
executam as tarefas de competéncia dos Nucleos que implementam a
politica de ndo-discriminacdo, no ambito dos 6rgdos regionais do
Ministério do Trabalho e Emprego.

Desse modo, o manual sobre discriminacéo no trabalho apresenta
predominantemente aspectos conceituais e juridicos referentes a
discriminacéo na relacdo de trabalho. Contudo, ndo deixa de aludir,
como demonstracdo, a forma como o0s conceitos se realizam através
das praticas e condutas discriminatdrias. O que se quer dizer € que o
manual ndo é resultado de um trabalho empirico, mas de uma pesquisa
tedrico-conceitual, na qual se procura atentar para os conceitos, 0s
fundamentos, as causas, 0s momentos, e 0s aspectos juridicos da
discriminacdo. Aqui os dados empiricos sdo tomados de empréstimo de
outros estudos, pesquisas e levantamentos, notadamente aqueles
relativos aos indicadores sociais, praticas discriminatérias na relagéo
de trabalho e decisdes judiciais, com o objetivo de desconstruir mitos
e demonstrar a efetivacao dos conceitos apresentados, além dos efeitos
do fendbmeno da discriminagdo no mundo laboral.

Ressalte-se também que o documento ndo procura fazer uma
analise critica do problema da discriminacdo no trabalho, nem das
acoes desempenhadas pelas instituicdes ou organizacdes envolvidas com
a questdo. Tampouco, é um estudo propositivo; ndo é elaborado com a
intencdo de propor medidas ou estratégias que visem eliminar a
discriminacdo no trabalho. Somente quando faz referéncia a atuacéao
dos Nucleos de combate a discriminagdo, do Ministério do Trabalho e
Emprego, o estudo aponta para algumas questBes que devem ser
observadas por esses 0rgaos, para que possam vir a realizar, de modo
efetivo, a politica institucional de ndo-discriminagéo.

Por pretender instruir e informar os gestores publicos e servidores
sobre seu dever de trabalhar a problemética da discriminagédo no
trabalho, a abordagem adotada para o documento que evidencia 0s
conceitos e tipologia da discriminagcdo, os momentos de ocorréncia de
sua pratica, as vedacoOes juridicas e as acbes que buscam eliminar seus
efeitos, pode parecer neutra. Isso se deve, no entanto, ao objetivo
primordial do documento, centrado no interesse de fornecer elementos




para a construcdo de uma cultura institucional de enfrentamento da
discriminacdo, a partir da qual se possa apontar para mudancas efetivas
nas politicas e a¢@es institucionais que buscam provocar transformacdes
na maneira como se organiza o trabalho, de modo a eliminar a
discriminacéo, e o tratamento degradante, no ambiente laboral.

De tal modo, para atender os fins colimados, o tema da
discriminacdo no trabalho € dividido em quatro partes. A primeira,
mais conceitual, apresenta a discriminagéo sob seus diversos conceitos
(discriminagdo positiva e negativa, direta e indireta); suas causas
originarias (preconceito, privilégios historicamente conquistados/relacdo
de poder e razdes econdmicas); sua pratica, como uma conduta real,
concreta, efetiva, em relacdo ao outro, e seu conceito juridico, tomado
do art. 1°, I. a, da Convencéo n. 111, da OIT.

A segunda parte apresenta os tipos de discriminag¢do (em razao
das relacbes de género, da raca, da origem, da idade, da pessoa
portadora de deficiéncia, da saude do trabalhador, do acidente do
trabalho), discorrendo a respeito de cada um deles sob as consideracdes
de seus fundamentos e de seus respectivos aspectos juridicos, que vao
confirmar a conduta discriminatéria como um ato ilicito.

A terceira parte trata dos momentos de maior ocorréncia das
praticas discriminatérias na relacdo de trabalho, a saber: a fase pré-
contratual, contratual, da extingdo do contrato de trabalho, e a fase
pos-contratual, as quais, devido as caracteristicas do contrato de
trabalho (subordinado, pessoal, habitual e de trato sucessivo), acabam
por criar situacdes propicias a ocorréncia de atos discriminatorios.

A gquarta e ultima parte, a partir de uma elaboracdo conceitual
sobre os principios da igualdade e da igualdade de oportunidades, e do
modo de aferi¢cdo da conduta discriminatoria, apresenta 0s mecanismos
de combate a discriminacdo (protecdo antidiscriminatéria na norma
constitucional e na legislacdo infraconstitucional), e de promoc¢éo da
igualdade de oportunidades no emprego. Estes ultimos séo mecanismos
observados através de consideracgOes referentes as acbes afirmativas,
ao sistema de quotas e as acdes desenvolvidas pelos Nucleos de combate
a discriminacdo e de promocao da igualdade de oportunidades no
emprego, que tém como objetivo executar a politica de néo-
discriminacdo, levada a efeito pelas Delegacias Regionais do Trabalho,
que sdo orgaos descentralizados do Ministério do Trabalho e Emprego.




A abordagem expressa na confeccdo do manual ndo € apenas
tedrico-conceitual, como ja referido acima, mas também pratica, na
medida que procura descrever tanto os atos discriminatorios, como as
acOes assumidas em seu combate, sejam politicas publicas ou privadas.
A preocupacdo com o conteudo do manual, que se mostra de grande
complexidade, reside, portanto, para além dos conceitos e dos
fundamentos juridicos que informam a discriminacdo no trabalho, ao
apresentar situacdes empiricas que apontam para a ocorréncia
significante de praticas discriminatorias no mundo do trabalho. De tal
modo, o documento pretende demonstrar como a discriminagdo se
manifesta na relagdo de trabalho, e como vem sendo tratada no caso
concreto.

Contudo, o tratamento aplicado ao tema da discriminacdo na
relacdo de trabalho exposto no presente documento nédo tem a pretensao
de esgoté-lo. Tampouco, de abordar de uma forma definitiva todas as
guestdes interdisciplinares que envolvem esse fendmeno de natureza
social. Porém, pretende mostrar, ap0s apontar 0s conceitos
fundamentais, alguns tipos relevantes de discriminacao, e 0s momentos
mais representativos de sua pratica, que os instrumentos juridicos e
politicos orientados pelo principio da igualdade de oportunidades, além
de serem eficazes no combate as praticas discriminatorias no trabalho,
contribuirdo para a promocao da igualdade, o que resulta por provocar
mudancas nas estruturas sociais.

Portanto, este documento tem a pretensdo ultima de mostrar
gue combater a discriminacdo e promover a igualdade de oportunidades
no emprego significa exatamente procurar aplicar o principio da
igualdade de oportunidades as condictes de acesso a relacéo de trabalho,
ou sua manutencdo, bem como tornar eficaz a proibicdo as préaticas
discriminatdrias no mundo do trabalho.

A garantia efetiva a igualdade de oportunidades no emprego
sempre exigir4 dos poderes publicos protecdes legais, além de acdes
afirmativas, de natureza publica ou privada, que venham beneficiar
aqueles trabalhadores que enfrentam desigualdades sociais. Esses
mecanismos terdo fundamento no principio da igualdade, uma vez que
seu conteudo material impde o “dever de dispensar tratamento
equanime as pessoas”.?




A idéia que norteia este estudo € de que a busca pela eliminacéo
da discriminacdo no trabalho, além de estar relacionada ao trabalho
decente, é também uma questdo de direitos humanos. A pretensado do
documento é mostrar que as desigualdades sociais ndo decorrem de
desigualdades naturais® e, portanto, por meio da aplicacdo do principio
da igualdade de oportunidades, que se apresenta como principio
fundamental de uma democracia social, € possivel combater a
discriminacdo e promover a igualdade de oportunidades no mundo do
trabalho, o que resultaria por garantir maior justica social.

2 Bandeira de Melo. 2001: 9.

3 Henriques, R. Jornal Folha de S&o Paulo, 27/01/03: “a principal razdo do tamanho
excepcional e inadmissivel de nossa pobreza esta no acordo excludente que esse
pais gerou, ao considerar a desigualdade natural”.




PARTE
Discriminacao

1.1 Conceito

O termo discriminar significa separar; diferenciar; estabelecer
diferenca; distinguir; ndo se misturar; formar grupo a parte por alguma
caracteristica étnica, cultural, religiosa etc; tratamento desigual ou
injusto de uma pessoa ou grupo de individuos, em face de alguma
caracteristica pessoal, cultural, racial, étnica, classe social ou convicgoes
religiosas. !

O ato ou acao de discriminar, isto é, de distinguir, de desigualar,
de fazer diferenca, de segregar, por a parte por intolerancia, xenofobia
ou preconceito, seria discriminacdo, um fenbmeno eminentemente
social, que guarda conotacdo de desvalor, por provocar desigualdades
entre pessoas ou grupos sociais. A discriminacdo estaria fundada em
idéias preconcebidas que resultariam por levar a posicéo de inferioridade
as pessoas ou grupos atingidos.

Nesse sentido, entende-se discriminagdo como um tratamento
desequiparador que decorre de preferéncia ilégica, fundada em
caracteristicas de sexo, raca, cor, etnia, religido, origem e idade.
Essa conduta, assim determinada, é vedada pelo ordenamento juridico,

1 Segundo o Novo Dicionario Aurélio e o Dicionario Houaiss da Lingua Portuguesa.




por ter como efeito impedir a fruicdo do direito a igualdade de
oportunidades devido a todos. Nesses casos, distinguir, desigualar,
preferir, em razdo de caracteristicas pessoais, sociais ou culturais,
tem o significado de tratamento desfavoravel dado a alguém, ou a
certo grupo de pessoas; isto seria agir com discriminacao.

Dessa compreensdo decorre que, para o tratamento desigual
atribuido a alguém se configurar em uma conduta negativa, dita
discriminatdria, esse necessita ser fundado em preferéncias
injustificadas, geradas, na maioria das vezes, pelo preconceito.
Afastam-se, dai, todas as possibilidades dessa situacdo de tratamento
desigual ocorrer por diferencas naturais atribuidas as pessoas envolvidas.

N&o se pode considerar que todas as diferencas entre pessoas
estejam fundadas em desigualdades sociais, advindas das relacdes de
poder observadas na sociedade. Mas cabe reconhecer que apenas as
desigualdades sociais podem ser eliminadas aplicando-se o principio da
igualdade de oportunidades, norteador da politica de combate a
discriminacao e todas as formas de preconceito. ?

Somente quando a preferéncia por pessoas ou grupos sociais é
fundada em critérios irrelevantes que impedem a igualdade de direitos
de se confirmar, essa situacdo configura-se antijuridica, porgue vai de encontro
aos valores constitucionais. A discriminacdo, assim entendida, é uma conduta
gue interfere de forma negativa nos direitos das pessoas, impedindo-as, por
razdes injustificadas, de exercerem plenamente o direito a igualdade de
oportunidades. Ao contrario senso, as distingdes, exclusdes ou preferéncias,
fundadas em qualificagOes exigidas para um determinado emprego néo séo
consideradas discriminacéo (art. 1°, 2, da Conv. n. 111, da OIT).

1.1.1Discriminagdo negativa e positiva

Como discriminagdo negativa, aponta-se otratamento desigual
gue cria um desfavor ao individuo, negando-lhe o exercicio de seus
direitos de pessoa humana, ou que segrega, ou exclui da vida social os
membros de determinado grupo, e tem como efeito provocar
desigualdades injustificadas. Essa discriminacao € aquela sofrida pelas

2 Coutinho. 2003: 19.




mulheres, negros e pessoas portadoras de deficiéncia, que
historicamente enfrentam enormes desigualdades sociais. E um
fenbmeno social, que se percebe em todas as fases do desenvolvimento
das sociedades humanas, mas de relevancia significante nas sociedades
atuais, cada vez mais intolerantes com o diferente.

Esse tipo de discriminacgdo caracteriza-se no tratamento desigual
oferecido as pessoas ou grupo, fundado em critérios distintivos
injustificados e que tem por resultado produzir um prejuizo, observavel
guando comparado ao tratamento dispensado as outras pessoas ou
grupos sociais.

A essa forma desfavoravel de tratamento, que gera excessivas
desigualdades entre as pessoas ou grupos, opfe-se outro tipo de
discriminacdo, denominada discriminacdo positiva. Isso porque é um
modo de eliminar as diferencas, ao assegurar a igualdade de
oportunidades a todos, mediante politicas protetivas ou distributivas
de beneficios as pessoas ou grupos que se encontram em situacao
desfavoravel, com o objetivo de corrigir os desequilibrios existentes na
sociedade. Justifica-se a discriminacdo positiva a partir da idéia de
equidade, que vai dizer da necessidade de tratamento igual para os
iguais e desigual para os desiguais.

Também chamada de acdo positiva, em oposi¢cédo ao ato negativo
de discriminar, a discriminagéo positiva € entendida como um conjunto
de estratégias, iniciativas ou politicas, que visa favorecer pessoas ou
grupos sociais que se encontram em condic¢des desfavoraveis, em razéo,
guase sempre, da préatica de discriminagcdo negativa, presente ou
passada. No entanto, € medida que devera ser observada em carater
excepcional, até que se neutralizem os efeitos das desigualdades sociais.

A discriminacao positiva constitui-se uma agéo na qual é possivel
distinguir pessoas ou situacOes, a fim de lhes dar tratamento
diferenciado, que se justificaria pela correlacdo légica existente entre
a diferenca observada entre elas e a desequiparagcdo estabelecida na
regra, desde que essa ndo-equiparacao seja compativel com os principios
que informam o ordenamento juridico.Tem-se, assim, que é possivel
discriminar em favor daqueles que enfrentam desigualdades, contudo,
o tratamento desigual deve ter um fundamento razoavel, e destinar-se
a realizar o objetivo visado.




Assim entendida, a discriminagéo positiva deu origem a acéo afirmativa,
surgida da concepcdo de que € possivel distinguir pessoas ou grupos sub-
representados socialmente com o objetivo de ndo apenas fortalecer
suas participacdes na sociedade por meio de um tratamento preferencial
inclusivo, mas de provocar mudangas efetivas nas estruturas sociais.

A discriminacao positiva, como uma acéo que visa a eqlidade, &
uma medida que deve ser tomada no tempo, até que o grupo
desfavorecido possa alcancar o nivel de desenvolvimento social do grupo
dominante. Deve-se considerar, ainda, que o traco distintivo seja
pertencente as pessoas, ou aos grupos, a serem discriminados
positivamente, isto €, nenhum elemento que néo exista nessas pessoas
mesmas (ou grupos) podera servir de base para submeté-las a regimes
diferentes. 3

N&o se pode, portanto, desequiparar pessoas ou grupos quando
neles ndo se encontram fatores desiguais. O tratamento desigual
estabelecido em regra discriminatoria deve estar correlacionado com a
diferenca que se tomou em conta. O que autoriza a discriminar é a
diferenca que as pessoas ou grupos apresentam em si, alterando a
regra da igualdade, o que faz a discriminacdo positiva ser justificada
frente ao principio da igualdade de oportunidades.

E por isso que o fato das pessoas com caracteristicas arianas
serem minoria no Brasil ndo faz delas um grupo discriminado, ao
contrario das mulheres, ou dos negros. Estes, por ocuparem
historicamente posi¢cdes marginalizadas na sociedade, justificariam uma
politica de discriminacéo positiva, capaz de promover as oportunidades
gue, ao longo de décadas, lhes foram negadas. Essa politica seria,
portanto, um instrumento que buscaria corrigir desequilibrios por meio
da distribuicéo de direitos, beneficios ou encargos, que visaria eliminar
as desigualdades enfrentadas por essas pessoas ou grupos, submetidos
a processos historicos de desvantagens sociais, e se constituiria, de tal
modo, em um principio de justica com equidade.

Em ultima insténcia, o que se pretende ao desigualar pessoas e

grupos por meio de acbes positivas, é iguala-las em oportunidades,
uma vez que a mera proibicdo da discriminagdo tem-se mostrado

3 Bandeira de Melo. 2001: 23.




insuficiente para eliminar desigualdades de fato.* Essa compreensao
justifica a discriminacdo positiva com a finalidade de corrigir
desvantagens, ou permitir beneficios, para que as pessoas pertencentes
ao grupo discriminado possam desenvolver-se, e ocupar 0s diversos
espaco da vida social. A idéia, sempre posta, frente a essas situacfes €
a de reparar o “desvio das contingéncias na direcdo da igualdade”.® Nesse
sentido, a discriminacéo positiva € um mecanismo que busca a justica social.

1.1.1.1 Discriminag&o positiva no ordenamento juridico brasileiro

No ordenamento juridico brasileiro pode-se apontar como exemplo
de discriminacao positiva a reserva legal de mercado, prevista mediante
um sistema de cotas (também entendido como ac¢do afirmativa), que
assegura a pessoa portadora de deficiéncia, na qualidade de habilitada
ou capacitada para o exercicio da funcéo, sua insercdo no trabalho,
nos setores publico (art. 37, VIII, CF) e privado (art. 93, da L. 8.213/
91). Também, a reserva de vagas em favor do menor aprendiz, a que
estdo obrigados os estabelecimentos empresariais cujas atividades
demandem formacéo profissional (art. 429, da CLT, alterado pela Lei
10.097) e o estabelecimento de cotas de bolsas de estudo para o ingresso
de negros no Instituto Rio Branco, que prepara diplomatas brasileiros.®

Como discriminagdo positiva, tem-se ainda a criagdo, no ambito
da Administracdo Publica Federal, do Programa Nacional de Ac¢les
Afirmativas, que estabelece, para os érgaos da Administracao Publica,
a observancia de metas percentuais de participacdo de
afrodescendentes, mulheres e pessoas portadoras de deficiéncia, no
preenchimento de cargos, em comissdo, de dire¢do e assessoramento
superiores (DAS).

O Programa contempla critérios adicionais de pontuacdo,
estabelecidos no processo de licitagdo, a serem utilizados para beneficiar

4+ Para Marco Aurélio Mello, quando Presidente do STF, “é preciso buscar-se a agao
afirmativa. A neutralidade estatal mostrou-se um fracasso (...) qualquer lei que
tenha por objetivo a concretude da Constituicdo ndo pode ser acusada de
inconstitucional”. Jornal O POVO, 23/02/03.

5 Rawls. 2000: 107.

¢ O estabelecimento de cotas para ingresso de estudantes negros e oriundos de
escolas publicas, que permitem o acesso as universidades, também é exemplos
de politicas afirmativas.




fornecedores que comprovem compartilhar com a politica de néo-
discriminacdo. Esses critérios também serdo aplicados as empresas
prestadoras de servicos que, ao contratarem com a Administracao
Pablica, incluam metas percentuais de participacdo de negros, mulheres
e pessoas portadoras de deficiéncia, em seus quadros funcionais (Dec.
4.228/02). Ainda, nessa dire¢do, no ambito do Poder Judiciario, o
Supremo Tribunal Federal criou norma que estabelece uma quota de
20% de pessoas negras nos contratos de terceirizacao de servico.

Com relacdo as desigualdades de género, existe o Plano Nacional
de Politicas para as Mulheres (PNPM), que pretende garantir politicas
publicas que alterem as desigualdades sociais existentes entre homens
e mulheres, e até entre as préprias mulheres. O Plano (PNPM) configura-
se em uma politica que visa comprometer os entes da Administracao
Plblica com a incorporacgéo da perspectiva de género e raca nas politicas
publicas, que devem reconhecer, enfrentar e procurar superar as
desigualdades entre homens e mulheres, negros(as) e brancos(as) e
negros e negras, no contexto da gestdo governamental. O Plano
contempla, como uma das areas estratégicas, a igualdade de género
no mundo do trabalho, além de politicas e acdes de educacao inclusiva
e ndo sexista, de saude das mulheres, de direitos sexuais e reprodutivos,
e de enfrentamento a violéncia contra a mulher.

Essa politica de enfrentamento das desigualdades de género
aponta, como uma de suas diretrizes, para a necessidade de criacdo e
fortalecimento de organismos institucionais de defesa dos direitos das
mulheres e de promoc¢ao da igualdade de género. Ela pretende interferir
nas acdes do Estado, de forma a promover a igualdade de género,
considerando as diversidades de raga, cor, etnia, idade, origem,
orientacdo sexual, conviccédo religiosa, devido ao fendmeno da
transversalidade observado nas questdes de género. A Politica Nacional
para Mulheres orienta-se pelo principio da igualdade de oportunidades,
gue tem como corolario o principio da ndo-discriminacéo. Isso requer
acOes que respeitem as diferencas, mas que busquem eliminar as
desigualdades injustificadas. ’

Em todos esses casos, a desigualdade de tratamento ndo constitui
agravo a isonomia, porque visa a busca da igualdade de oportunidades,

" Plano Nacional de Politicas para as Mulheres. Presidéncia da Republica: Secretaria
Especial de Politicas para as Mulheres - SPM.




que vai justificar a discriminacdo positiva. E preciso considerar, no
entanto, sempre que se institui um critério diferenciador de uma pessoa,
ou de um grupo social, se o fundamento da diferenciacéo é légico e se
o fim visado € legitimo, devendo esse critério observar limites de
razoabilidade para ser aceitavel.® Tem de haver adequacao entre meio
e fim, cabendo ao elemento distintivo ser relevante e pertencente a
pessoa ou grupo por tal modo diferenciado, para que nédo se afronte o
principio da igualdade e de ndo-discriminacdo, ao se estabelecer a
diferenciacdo que visa corrigir situacfes de desigualdades. °

A discriminacédo positiva € uma medida de desigualacdo que, ao
preservar as diferencas, busca a equidade, através de instrumentos
juridico-politico-sociais que asseguram protecdo e beneficios aos
desiguais, para tornar acessivel a todos a igualdade de oportunidades,
gue ira possibilitar a fruicdo dos bens sociais, de maneira equitativa.
Tais politicas, ao considerar a diversidade dos individuos, objetivam
superar preconceitos e discrimina¢des, promovendo a igualdade de
oportunidades aqueles colocados em desigualdades sociais. A protecéo
das diferencas € assegurada por principios constitucionais, derivados
da doutrina universalista dos direitos humanos.

A discriminacdo positiva, em favor daqueles que enfrentam
desigualdades sociais, esta, portanto, em perfeita consonancia com 0s
objetivos estabelecidos na Constituicdo (art. 1°, lll e IV e art. 3, lll e
IV, da CF). E uma politica institucional que vai permitir o acesso de
pessoas ou grupos excluidos aos bens sociais.

1.1.1.2 Discriminacéo direta e indireta

A discriminacdo negativa manifesta-se de forma direta ou
indireta. A forma direta do ato de discriminar ocorre quando o
tratamento desigual é fundado em critérios proibidos, como o sexo, a
cor, a idade, a origem, a religido, ou seja, todas aquelas razbes
apontadas no ordenamento juridico. “Na discriminacao direta o

8 Bandeira de Melo entende “que fator objetivo algum pode ser escolhido
aleatoriamente, isto é, sem pertinéncia légica com a diferenciacdo procedida
(...) Com efeito, por via do principio da igualdade, o que a ordem juridica pretende
firmar € a impossibilidade de desequiparagdes fortuitas ou injustificadas™” (2001:
18).

° Coutinho. 2003: 22.




empregador (...) trata de modo menos favorecido os membros de
grupo cuja causa de homogeneidade é o sexo, a cor etc...”.!° Desse
modo, a discriminacdo direta se daria por meio da exclusdo explicita
de um grupo social, ou de uma pessoa, em face de caracteristicos
proprios, estabelecidos como critérios proibitivos de distincéo, e teria,
como consequéncia do tratamento desigual dispensado, sua manutencéo
em situacao desfavoravel.

Discriminacéo direta pode ser vista, ainda, como uma forma de
dominacdo de um grupo social sobre outro. Tal qual observada na divisdo
sexual do trabalho, em que a situacdo civil da mulher, suas
responsabilidades familiares, e func¢des reprodutivas, apresentam-se
como fonte de discriminacao direta, porque atuam sobre a preferéncia
pelo homem (preferéncia em razdo do sexo), no momento da
contratacdo, ou da progressdo funcional. O exame objetivo das
capacidades e competéncias profissionais, nesse caso, € relegado, em
razao de critérios discriminatodrios. Na discriminacéo direta, observada
no ambiente de trabalho, o empregador trata de modo desigual, isto
e, desfavoravel, o trabalhador em razdo de seu sexo, cor, origem,
raca, idade, isto €, em face daqueles critérios sobre os quais existe
vedacao discriminatoria expressa, no ordenamento juridico.

Quanto a discriminacdo indireta, observa-se sua manifestacéo
no tratamento formalmente igual, mas que produz efeitos diversos,
em desfavor de determinadas pessoas ou grupos. Sao praticas
aparentemente neutras, mas que resultam por excluir pessoas ou grupos
sociais historicamente discriminados.

A discriminacgdo indireta ocorre quando idénticas condi¢cdes de
tratamento, ou critérios, se aplicam a todos, mas suas consequéncias
tém impacto negativo apenas sobre alguns, pois ndo guardam vinculo
direto com as capacidades exigidas para o exercicio dos cargos
ofertados. Ou seja, essas condi¢cfes idénticas no tratamento de pessoas
observam tdo somente o conteudo formal da norma da igualdade, e
acabam por provocar situacdes em que viceja a discriminagdo indireta.

E o caso de uma selecdo para funcdo de empacotador, em
supermercado, exigir, de seus candidatos, a conclusdo do ensino médio.

10 Lima. 1997: 35.




A condicéo, aqui, é igual para todos. Mas, ndo resta duvida, que esta
exclui do processo seletivo a parcela mais pobre da populacdo, porque
menos escolarizada, quando, em verdade, para o desempenho da
atividade oferecida, o critério parece ser exorbitante. Ou, ainda, aqueles
casos em que os critérios de selecdo para a vaga de trabalho, embora
ndo sejam discriminatorios, sdo impossiveis de serem preenchidos pelos
trabalhadores aos quais aquela vaga esta determinada. Essa situacao
€ observada quando da contratacdo de pessoas portadoras de
deficiéncia, por empresas obrigadas a reserva legal de cotas, cujas
competéncias exigidas sdo impossiveis de serem encontradas
nesses trabalhadores.!!

Outra manifestacdo da discriminacdo indireta € a inclusdo de
certos critérios no processo seletivo, que, apesar de neutros, vao produzir
desfavor a determinadas pessoas ou grupos. E o caso do critério
“disponibilidade para viagens” como condicdo de admissdo ao posto de
trabalho ofertado, que acaba por excluir as mulheres, pois elas, em
regra, sdo menos disponiveis para viagens do que os homens, em virtude
de suas responsabilidades familiares. De tal modo, o estado civil, ou
situacdo familiar, passa a influir de maneira indireta na contratagéo
da mulher, que se vé discriminada na medida em que 0 acesso ao
emprego entra em conflito com seus encargos de familia. 2

Observa-se, muitas vezes, que caracteristicas como “dinamismo”,
“lideranca”, “gostar de desafios”, “visdo estratégica”, e “iniciativa”,
consideradas como atributos masculinos, sdo frequentemente utilizadas
nos anuncios de emprego, e reportagens sobre o perfil do profissional
procurado pelo mercado, como uma maneira de desestimular e inibir a
contratacdo de mulheres para certos cargos e funcdes tidos como
préprios do homem. ** Essas ‘“qualidades”, quando adotadas como
critérios de contratacdo do empregado, “extrapolam o plano objetivo

11 Solicitacdo feita ao SINE de profissionais portadores de deficiéncia, por empresa
do ramo de asseio e conservagao, exige como requisito que o mesmo tenha curso
superior nas areas de informética, economia, engenharia, matematica, fisica ou
estatistica com ampla experiéncia comprovada, de no minimo dois anos, em
desenvolvimento de sistema em micro computador utilizando linguagem Deldhi,
em modelagem de dados, bancos de dados relacionais ORACLE e em
desenvolvimento de sistema na plataforma ADEAS/NATURAL.

2 Convencgdo 156, da OIT, sobre a igualdade de oportunidades e de tratamento
para homens e mulheres trabalhadores: trabalhadores com encargos de familia;
Recomendagéo 165, da OIT.

3 Coutinho. 2003: 24.




das competéncias e recuperam os estereotipos, clichés, que reforcam
0 senso comum discriminatoério entre os sexos” .

Na conduta de discriminacdo indireta, ndo mais se presume a
intengdo com que o ato foi praticado (discriminar em face do sexo,
cor etc) e sim seus efeitos, suas consequiéncias praticas, ou seja, as
desigualdades dai decorrentes que poderao resultar em exclusao social.
Sua manifestacao sutil surge, também, como resultado das a¢bes de
combate a discriminacdo direta, ao escamotear a situacéo
anteriormente verificada. Desse modo, observa-se que, ao se
combaterem os critérios “boa aparéncia” e “idade” nos andancios de
emprego publicados nos jornais, surge a exigéncia de fotografia como
elemento de composicdo do curriculum, e a informacéo sobre a idade

do trabalhador é substituida pelo atributo “jovem”, que se torna
condicdo para o preenchimento da vaga de trabalho.*®

Nas atividades econdmicas em que prepondera a méao-de-obra
feminina, como os ramos de confeccao e de calgcados, ndo se observam
impedimentos ao acesso da mulher a vaga de emprego. Contudo, a
discriminacdo indireta manifesta-se, nesses segmentos, mediante as
diferencas de remuneracdes e de ocupacdes, favoraveis ao trabalhador
masculino que ocupa, em regra, os cargos de chefia e geréncia, em
um ambiente de trabalho no qual a maioria € mulher. Essa situacao
deixa clara a assimetria entre 0s sexos na organizacado do trabalho.
Aqui os atributos do masculino e feminino aparecem bem delimitados,
e chegam a definir sexualmente as responsabilidades, embora as
condicBes de acesso ao emprego e de progressdo funcional sejam as
mesmas para homens e mulheres.

Nos ambientes de trabalho onde as mulheres sdo maioria, o fato
de serem comandadas por homens €, muitas vezes, provocador de
situagdes que espelham as diferencas de papéis assumidas pelos sexos.
Enquanto os encargos de familia ndo atrapalham o trabalho masculino,
a maternidade e as responsabilidades familiares séo fonte de condutas
discriminatorias contra a mulher trabalhadora, hoje conhecidas como
assédio moral laboral, que v&o afetar sua permanéncia no emprego. E
comum a trabalhadora gravida enfrentar todo tipo de pressdo para
fazé-la despedir-se do emprego.

14 Cappellin in CFEMEA, 1996: 23.
5 Coutinho. Op. cit., p. 24.




A discriminacdo, qualquer que seja sua manifestacdo, se direta
ou indireta, vai resultar na desigualdade das pessoas ou grupos sociais
discriminados. No caso especifico das relac6es de género, a hierarquia
do masculino gera a distincdo de papéis que “reproduzem situacdes de
desvantagens, renovando as formas de discriminacdo nas ocupacoes e
profissdes”. ¥ Os efeitos das desigualdades de género sdo fartamente
evidenciados quando das analises comparativas da remuneracdo e das
fungBes distinguidas por sexo. Esse fato parece decorrer mesmo da
forma como se organiza a divisdo do trabalho entre os sexos, e ndo do
mito de que os beneficios a maternidade tornam as mulheres mais
caras para as empresas, 0 que justificaria sua menor remuneracao,

capacitacdo e progressao na estrutura da organizacdo.’

1.2 Prética discriminatoria

Por pratica discriminatoria entende-se o ato, a acdo, a realizagéo
da discriminacdo, como uma conduta real, concreta, efetiva, em relagéo
ao outro, seja de forma continuada, reiterada, ou manifestada através
de apenas um ato isolado. A pratica discriminatoria, quando produz um
prejuizo ao outro, ou tem como efeito alterar a igualdade de
oportunidades que deve ser garantida a todos, é conduta ilicita, por
encontrar vedacdo no sistema juridico brasileiro, visto afrontar o
principio da igualdade (art. 5°, caput, da CF).

z

Contudo, é necessario observar que ndo se pode considerar
distin¢cdes irrelevantes, isto é, “circunstancias ocasionais, que
proponham fortuitas, cerebrinas ou sutis distingbes entre categorias
de pessoas...” 8 como discriminatdrias, nem tampouco as diferencas
naturais. Também nédo sédo discriminatorias distingdes impostas por lei,
guando essas se conformam com os principios constitucionais. Somente
ndo se deve desequiparar quando a desequiparagcdo constituir um
privilégio, porque, desse modo, se estaria afrontado o principio da

igualdade, garantidor dos direitos individuais. *°

5Cappellin in CFEMEA, 1996: 20.
17 Abramo. Brasilia: OIT, 2005.
18 Bandeira de Melo. 2001: 45.
19 Bandeira de Melo. 2001: 45.




Somente se considera préatica discriminatéria aquela conduta que
resulta por destruir ou alterar a igualdade de oportunidades e de
tratamento entre pessoas ou grupos, visto ofender o principio da
isonomia. Portanto, qualquer conduta que tenha como efeito desigualar,
criando desfavor ao distinguir pessoas, € intoleravel, porque a presuncéo
genérica e absoluta é a da igualdade, imposta pela Constituicéo.

E comum a afirmacdo de que a discriminacédo é velada, isto €,
ndo se mostra por meio da pratica. Essa compreensdo nao € de todo
verdadeira, pois a discriminacdo parece evidente em alguns critérios
seletivos de trabalhadores para postos de trabalho, muitas vezes,
anunciados em jornais, e nos processos de contratacdo que buscam
investigar sobre as escolhas, opinides, preferéncias, doencas,
antecedentes criminais e situacdo financeira do candidato ao emprego.
Também se pode observar a discriminacdo na adogcdo de mecanismos
para verificar se o trabalhador incorre em contradi¢cdes no ato da
entrevista (detector de mentiras). Mesmo sob o argumento de selecionar
o candidato ideal para o cargo, nessas condutas, a discriminacao parece
bastante explicita.

A discriminagcdo também se mostra explicitada nas reclamacfes
das empregadas gravidas ou daquelas que trabalham em servicos de
limpeza e conservagdo, ao alegar serem invisiveis, porque ndo sao
notadas no ambiente de trabalho. Também é bastante explicita nas
praticas contra o trabalhador negro, homossexual, ou pobre, que sempre
€ tratado com menosprezo e gracejos ofensivos a sua dignidade de
pessoa; nas exigéncias exorbitantes de formacéao profissional feita ao
trabalhador com deficiéncia, e nas condutas de assédios sexual e moral,
de ocorréncia farta no mundo do trabalho. Todas essas sdo situacdes
nas quais a discriminagdo se mostra de modo bem visivel.

Como se ndo bastasse, resta a evidéncia, demonstrada por
estudos estatisticos, de que a mulher ganha menos por seu trabalho do
gue o homem; o trabalhador negro ganha menos que o branco; a
trabalhadora negra ganha menos que a trabalhadora branca; a mulher
ocupa as posicdes de trabalho menos vantajosas e tem menos
oportunidades de progredir na carreira; a mulher negra predomina no
trabalho doméstico e os estudantes negros e os pobres estdo sub-
representados nas universidades. Essa conjugacao de fatores, apontados
por quem observa o mundo do trabalho, ou por indicadores econdmico-




sociais, impede de aceitar que o fenbmeno da discriminacdo nédo se
revela.

Afirmar isso reforca o argumento de que a diferenca entre as
pessoas se da de forma natural, porgue ninguém percebe a discriminacao;
volta-se ao mito de que o Estado brasileiro € uma democracia social.
Se, contudo, alguma pratica discriminatdria permanece velada,
encoberta, deve-se levantar o véu por meio de politicas sociais
educativas e informativas do fenbmeno, e de acbes de combate a
discriminacgéo que, além de promoverem a igualdade de oportunidades,
teria o papel de dar transparéncia a questao da discriminagdo no mundo
do trabalho.

1.3 Causas da discriminagéo

Em regra, o preconceito é apontado como causa da discriminacao,
ou seja, a causa € aquela opinido ou sentimento concebido sem exame
critico; aquela idéia desfavoravel formadaa priori, sem conhecimento
ou ponderacdo dos fatos. De tal modo, o preconceito, como fonte
geradora da discriminacao, seria aquela idéia assumida em conseqiiéncia
da generalizagéo apressada de uma experiéncia pessoal ou, ainda, fruto
da intolerancia e xenofobia. Do preconceito surgiriam diversas praticas
discriminatorias, decorrentes da estigmatizacdo do outro.?°

Contudo, o preconceito se distinguiria da conduta discriminatoria,
por ser o um sentimento latente que, nem sempre, se traduz em acao.
Ja, a discriminacado € um ato de exteriorizacdo do preconceito. Portanto,
ndo se confunde discriminagdo com preconceito, muitas vezes,
justificado pelas praticas naturalizadas de uma sociedade autoritaria,
fundada em relagdes de poder, que resultam por provocar desigualdades

sociais.

Pode-se apontar também, como causa da discriminagdo, o
interesse de grupos sociais e instituicbes em manter privilégios

s

historicamente conquistados. Tal interesse é geralmente tido como

20 Sergio Paulo Rouanet. MAIS, Jornal Folha de Sao Paulo, 9/02/03. “A intolerancia
racial foi uma das catastrofes do século 20 (...) Houve (...) um racismo antinegro,
ostensivo nos EUA, disfarcado no Brasil. Nos dois casos, a intolerancia operou
através da estigmatizacdo, da atribuicdo ao outro de estereotipos de oprébio.




origem da discriminacéo racial ou de género, em que os privilégios que
se pretendem ver garantidos, devido a fortes representacdes sociais,
deixam de ser percebidos como sécio-culturais, e passam a ser vistos
pela sociedade como ocorréncias naturais. Aqui, também, pode-se
ressaltar que a intolerancia e a xenofobia sdo manifestacdo contra
culturas, crencas ou religibes, de pessoas ou grupos que, por nao
professarem os mesmos dogmas e principios, sdo vitimas de
discriminagdo fundada em interesses sociais, econémicos ou politicos,
de grupos dominantes.

Tem-se, ainda, a discriminagdo como resultante de razbes
econbmicas, observada, no caso da mulher trabalhadora, atraveés
de obstaculos a sua contratacdo, ou impedimentos a manutencao
ou progressao no emprego. Sob a idéia de que os custos do trabalho
da mulher sdo superiores aos custos do trabalho do homem, em
decorréncia da protecdo a maternidade - garantia do direito a
licengca-gestante, estabilidade provisoria, descansos especiais
durante a jornada de trabalho para amamentar o proprio filho, e
direito a assisténcia ao filho durante o periodo de amamentacao
- a mulher trabalhadora se vé discriminada, sofrendo um desfavor

na relacao de emprego.?!

O conjunto de normas que protege o trabalho da mulher néo
costuma ser visto como uma garantia ao mercado de trabalho da mulher,
ou como um direito ao exercicio de sua funcdo reprodutiva, evitando-
se riscos que poderiam ameacar sua saude e o desenvolvimento da
gravidez. A ndo compreensao da finalidade do instituto de protecéo do
trabalho da mulher motiva a discriminagéo enfrentada pela trabalhadora
gestante.

Como se ndo bastasse o entendimento de que as normas
protetoras do trabalho da mulher sdo componentes de elevacdo dos
custos operacional da empresa, existe, ainda, a no¢do de que o
absenteismo, a limitac@o para a jornada extraordinéaria, para o trabalho
noturno e a indisponibilidade para as viagens de trabalho todas questdes
relacionadas as responsabilidades familiares assumidas pela mulher séo

2 A remuneracao das mulheres significativamente inferior a dos homens ndo pode
ser explicada por um custo ndo-salarial supostamente maior em que as empresas
incorrem quando da contratacdo de mulheres. (Abramo. Brasilia: OIT, 2005).




fatores adicionais dos custos da méo-de-obra feminina e, por isso, séo
tomados como causa da discriminacdo contra a mulher trabalhadora.??

Razbes econbmicas também vdao justificar as discriminacdes
contra o trabalhador portador de deficiéncia. Este vai encontrar
obstaculos a sua contratacdo, vista como um fator de elevacdo de
custos do processo produtivo, devido as possiveis adaptacdes do
ambiente de trabalho a sua qualidade de deficiente, e a alegacéo de
uma baixa produtividade de trabalho, que viria a comprometer o
desempenho da empresa. O mesmo acontece com o empregado

acometido de doenca, ou acidentado do trabalho.

1.4 Conceito juridico de discriminacéo

O principio da igualdade e seu corolario, o principio da nao-
discriminagéo, traduzido no objetivo fundamental de promover o bem
de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer
outras formas de discriminacéo, dispostos na Constituicdo Federal (art.
3°, IV e art. 5°, caput, da CF), tém inspiracdo nas constituicdes liberal-
democraticas contemporaneas, e em diversos diplomas internacionais
que declararam os direitos a liberdade, a igualdade e a dignidade de
pessoa como pertencentes ao género humano.

Como exemplos desses diplomas internacionais, tem-se a
Declaracdo de Filadélfia, que preconiza:

(...) todos os seres humanos, sem distincdo de raca, credo, ou
sexo, tém direito a perseguir seu bem-estar material e seu
desenvolvimento espiritual em condi¢des de liberdade,
seguranca econdmica e em igualdade de oportunidades.

De mesma forma, a Declaragéo Universal dos Direitos do Homem,
qgue diz da igualdade de direitos e liberdades, dentre elas, a de livre

22 Trabalho recente realizado pela OIT, “Questionando um Mito: Custos do trabalho
de homens e mulheres”. (Lais Abramo (ed.), Brasilia: 2005), concluiu que o custo
adicional do trabalho da mulher é irrelevante, portanto ndo explicaria as
desigualdades enfrentadas pela mulher no &mbito do trabalho.




escolha do trabalho, “sem distincdo de raca, cor, sexo (...)”, e a
Convencdo n.111, da OIT, que visa coibir a discriminacdo em matéria
de emprego ou profissdo. Este diploma internacional traz o conceito
de discriminacdo no ambito do emprego ou profissdo, que foi
incorporado a ordem juridica brasileira. Desse modo, tem-se que
discriminacao é

toda distingdo, excluséo ou preferéncia, fundada na raca, cor,
sexo, religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem
social que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de
oportunidades ou de tratamento em matéria de emprego ou
profissdo (art. 1°, 1, a, da Con. N. 111, da OIT).

Para fins dessa convencao, todas as pessoas, sem discriminacéao,
devem gozar de igualdade de oportunidades e de tratamento em relagéo
ao acesso, a colocacao no emprego, a orientacéo e formagéo profissional,
e as condicbes de trabalho.?® N&o serdo, entretanto, consideradas
discriminagfes as distingdes, exclusdo e preferéncias fundadas em
gualificagcbes exigidas para um determinado emprego (art. 1°, 2, da
Con. N. 111, da OIT), as que possam se justificar em razéo da seguranca
do Estado (art. 4°, da Con. N. 111, da OIT), as que tenham carater de
medida, de protecao ou assisténcia especial reconhecida como necessaria
por motivo de sexo, invalidez, encargos de familia ou nivel social ou
cultural (art. 5°, 2, da Con. N. 111, da OIT).

Também, ndo é discriminacdo a protecao requerida por pessoas
ou grupos para terem garantido o direito a sua insercéo social (medidas
especiais). As medidas de protecdo, nesses casos, visam combater a
discriminacdo de que tais segmentos sdo objetos. Isso porque o
entendimento é de que o tratamento desigual conferido as pessoas ou
grupos, quando justificado, existindo uma correlacdo logica entre o
fator desequiparador e o bem protegido, estaria compativel com o
principio da igualdade. Deverd, contudo, haver uma razao logica, isto
€, uma causa objetiva, a fundamentar uma desequiparagdo entre
pessoas, para que o tratamento desigual esteja conforme o principio
da isonomia.

23 Recomendacédo n. 111, da OIT.




O que o ordenamento juridico veda é a discriminacao que altera
a igualdade de oportunidades entre as pessoas ou grupos sociais, nédo
havendo, portanto, contradi¢cdo alguma no fato de o direito reconhecer
desigualdades, ao mesmo tempo em que proibe a discriminagdo. As
desigualdades protegidas por normas juridicas ocorrem por imposicao
do tratamento isonémico devido a todos, e pelo reconhecimento de
gue uma circunstancia fatica de desigualdade pode ser justificadora de
tratamento diferenciado, em busca da igualdade material (substantiva).

Seria o caso das pessoas com deficiéncia, cuja protecao juridica
decorre da necessidade de ter garantido o direito a integracao e inclusédo
social. Aqui o principio da igualdade cumpre-se, ndo apenas cuidando
de resguardar a isonomia de todos perante a lei (tratamento igual), ao
proibir a discriminacdo, mas também quando, ao se distinguir essas
pessoas em relacdo as demais, justifica-se a desequiparacdo pela
dificuldade de integracdo social a que estéo sujeitas.

E, pois, com a finalidade de garantir tratamento equanime, que
se desequipara a pessoa portadora de deficiéncia, de modo a assegurar-
lhe as condicdes de igualdade de oportunidades. Com efeito, a protecéo
juridica a pessoa portadora de deficiéncia nada mais é do que a aplicagcédo
do principio da igualdade no combate a discriminacdo e na promocao
da igualdade de oportunidades, como mecanismo garantidor de sua
cidadania.

Note-se também que, no Direito do Trabalho, fundado sobre o
pressuposto da hipossuficiéncia do empregado, encontra-se uma serie
de principios e normas com o fim de equiparar as partes na relagédo de
trabalho, pois, entendem-se desiguais em vista de circunstancias faticas
de natureza socio-econdmicas. Como as desigualdades somente se
corrigem com desigualdades de sentido oposto, a legislagdo do trabalho
estabeleceu a favor do trabalhador normas protetivas, na busca de
igualar a relacdo de emprego entre os contratantes.?*

Alias, no Direito do Trabalho, percebe-se uma constante
preocupacdo em proteger o empregado com o objetivo de alcancar
uma igualdade substancial entre as partes. Com efeito, a legislagéo do
trabalho esta repleta de regras na direcdo nédo apenas de equiparar as

24 P14 Rodriguez. 1978: 24.




partes do contrato de trabalho, mas de garantir a equidade de direitos
entre mulheres e homens trabalhadores, como aquela que distingue
biologicamente a mulher do homem, justificando a preferéncia por
este, quando a tarefa a ser realizada exigir forgca muscular superior a
25 quilos (art. 198 e 390, da CLT).

Tal discriminac&o entre 0s sexos seria inaceitavel caso a tarefa a
ser desempenhada fosse a de encarregado do departamento de pessoal
porque, nesse caso, o0 tratamento diferenciado ndo encontraria
pertinéncia que justificasse a distincdo entre homem e mulher. A
preferéncia pelo empregado homem implicaria em conduta
discriminatodria, vedada pelo ordenamento juridico, pois ndo encontraria
razao logica com a funcéo a ser desempenhada.

Mesmo dispondo que homens e mulheres sdo iguais em direitos e
obrigacbes (art.5°, I, CF), a Constituicdo confere tratamento
diferenciado & mulher em relago ao homem. E o que se observa quanto
a licenca-gestante e a licenca-paternidade, que sdo concedidas em
prazos diferenciados, por razées que se entendem logicas e, portanto,
justificam a discriminacdo. O fato do tratamento entre o homem e
mulher dever ser isondbmico, significa ter de observar a pertinéncia
logica de critérios desiguais, que ndo devem ser irrelevantes.

Essa é a condicdo para afastar a discriminagédo. Contudo, quando
o tratamento for desigual, pela necessidade de promover a igualdade
entre os sexos, diante de uma circunstancia fatica que se apresente
logica, ainda assim, esse devera estar fundamentado nos principios
constitucionais. De tal modo, as distingdes ou preferéncias para que
configurem discriminagéo, € necessario que tenham como efeito destruir
ou alterar a igualdade de tratamento entre as pessoas. Aquelas outras
medidas que resultam por distinguir pessoas, mas tenham a finalidade
de promover a igualdade de oportunidade e tratamento no emprego,
ndo sdo discriminatdrias, se conforme os valores constitucionais.

1.5 Natureza juridica da discriminacéo

Discriminacao pressupde um tratamento diferenciado, atribuido
a uma pessoa ou grupo social, comparativamente desfavoravel, e por
isso tem como efeito alterar ou destruir a igualdade de oportunidades




em matéria de emprego, ou profissdo, conforme alude a Convencao n.
111, da OIT. Isso significa que, se o ato de distinguir ou preferir,
referente a pessoa, em face de sua origem, raca, sexo, cor, idade,
estado de saude, ou quaisquer outras formas de distincdo, provocar
desigualdades de oportunidades e de tratamento, esse ato, por ferir o
principio da igualdade e da nédo-discriminacdo € vedado por lei, ou
seja, € ato ilicito, em muitos casos, tipificado no ordenamento juridico
como crime.

A conduta discriminatéria encontra sua vedacdo na Constituicao
Federal, que, ao dispor sobre os direitos individuais e coletivos, assegura
a todos a igualdade perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza
(art. 2, caput). Como se esse comando ndo bastasse, a norma
constitucional, considera a promocéao da igualdade objetivo fundamental
da Republica brasileira, ao preceituar como normas programaticas,
“erradicar a pobreza e a marginalizacdo, reduzir as desigualdades
sociais...” e “promover o bem de todos, sem preconceitos de origem,
raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminacao”
(art. 3°, lll e IV, da CF), para que se realizem os principios fundamentais,
consubstanciados nos valores da cidadania, da dignidade da pessoa e
do trabalho (art. 1°, II, lll e IV, da CF).

Também se encontra a vedacgdo a discriminagdo em normas
infraconstitucionais, como a que proibe a ado¢do de qualquer pratica
discriminatoria e limitativa para efeito de acesso a relacdo de emprego,
ou sua manutencdo, por motivo de sexo, origem, raca, cor, estado
civil, situacdo familiar ou idade (art. 1°, da lei 9.029/95). A lei também
proibe publicar ou fazer publicar anuncio de emprego no qual haja
referéncia ao sexo, a idade, a cor... (art. 373A, da CLT, alterado pela
Lei 9799/97).

Quanto as préatlicas discriminatorias tipificadas como crime, tém-
se aquelas resultantes da discriminagdo ou preconceito de raga, cor
etnia, religido ou procedéncia nacional (Lei n. 7.716/89 e Lei n. 9.459/
97); da discriminacéo contra a mulher, relativas ao estado de gravidez
(Lei n. 9.029/95); da discriminacdo contra a pessoa portadora de
deficiéncia (Lei n. 7.853/89) e do assédio sexual laboral (Lei n. 10.
224/01). Essas sao condutas eleitas pelo legislador como mais graves e
gue, portanto, merecem puni¢cdo mais severa, com penas de detencéo

ou reclusdo. E o que se observa para os casos de indugcdo ou




instingamento doloso da préatica de esterilizacdo cirurgica da mulher,
punivel com pena de reclusdo (Lei n. 9.263/96). Também sofre pena
de reclusdo aquele que nega, sem justa causa, emprego ou trabalho a
alguém, por motivo derivado de sua deficiéncia (Lei n. 7.853/89).

As praticas discriminatorias e limitativas do acesso a relagéo de
emprego, ou sua manutenc¢do, por motivo de sexo, origem, raca, cor,
estado civil, situacdo familiar ou origem, foram consideradas menos
graves e, por isso, ndo constituem crimes. Assim, receberam do
legislador sanc¢fBes mais brandas, consubstanciadas em multas
administrativas, e na proibicdo do empregador de obter empréstimo,
ou financiamento junto a institui¢cdes financeiras oficiais (Lei n. 9029/
95). No caso de rompimento da relacdo de trabalho por ato
discriminatorio, cabe ainda ao empregador, como sancao, readmitir o
empregado com ressarcimento integral das remuneracgfes devidas
durante o periodo de afastamento, ou o pagamento em dobro dessas
remuneracfes, ficando facultado ao empregado optar por uma das
possibilidades indicadas (art. 4°, | e Il, da Lei, n. 9029/95).

Diante do que dispde o ordenamento juridico, ndo ha duvida de
gue a discriminagcdo € uma conduta antijuridica que altera a igualdade
de oportunidades e provoca injustificavel excluséo social. O fenémeno
da discriminacdo faz com que pessoas se tornem parte de grupos
vulneraveis que experimentam desvantagens sociais e ocupacionais.
Ressalte-se, entretanto, que a discriminacéo positiva esta conforme o
ordenamento juridico, constituindo-se em acao essencial a concepcéo
equitativa de justica social.




Parte 2
Tipos de Discriminacao

2.1 Discriminagdo em Razdo das RelacOes de Género

2.1.1 Conceito

Género pode significar, dentre outras defini¢des, um conjunto
de espécies que apresentam certo nimero de caracteres comuns
convencionalmente estabelecidos.® Relativo ao género humano,
convencionou-se para suas duas espécies, masculina e feminina, papéis
diferenciados na sociedade, que acabariam por provocar desigualdades
entre homens e mulheres, muito mais por razdes culturais do que
bioldgicas.

O conceito de género, elaborado para tratar do sujeito feminino
ou masculino, tem sido por demais estudado nas Gltimas décadas. Esse
ndo tem a pretensdo de significar o mesmo que sexo feminino ou
masculino, entendido como uma identificacao bioldgica, mas esté ligado
a uma construcao sécio-cultural. 2® De tal modo, o conceito de género
implica em representacdes de feminino e masculino que passariam por

% Dicionario Aurélio, s. d.
(Louro, 1996: 9).




transformacdes ao longo do tempo. Seria um conceito plural, uma vez
gue se observa ndo apenas em sociedades diversas, mas em uma mesma
sociedade, diferentes compreensfes de feminino e masculino,
apreendidas a partir da relacdo entre homens e mulheres, articulada
com outras categorias sociais, como classe, raca, etnia, geraces e religides.

A concepcgdo de género como uma construcdo social teria sua
base material fundada em multiplas categorias sociais que interagem
através de relacfes de poder. Dai ser género uma construgdo, que se
recusa ser justificada pela esséncia feminina ou masculina tida como
natural, universal e imutavel, baseada em concepc¢des biologisticas que
explicariam as “evidéncias” do predominio masculino, justificador da
desigualdade entre os sexos. Essa compreensdo de género remonta aos
movimentos feministas que derrubaram por terra a concepcdo de um
universo masculino percebido sob formas de evidéncias, sem qualquer
juizo de racionalidade. Evidéncias essas, fundadas em representacdes
simbolicas, legitimadas pelas culturas ou institui¢cdes sociais.

As diferencas estabelecidas entre os sexos, até entéo, atribuiam
a mulher caracteristicas “naturais” de dependéncia e subordinacéo,
com reflexos duradouros sobre as relagdes de género, em que coube a
mulher, por séculos, uma vida privada sob total dependéncia econémica
e emocional do homem. Em seguida, com o avanco das formas de
producao capitalistas, a mulher passa por um processo de insercao no
trabalho, onde vai desenvolver fun¢gdes consideradas como uma quase
extensdo de sua vida doméstica.?’ Isso, em virtude de uma identidade
construida em torno desse universo, ou que requer qualidades
estimuladas em sua socializacdo, como paciéncia, meticulosidade ou
habilidade manual, que passaram a ser utilizadas, por exemplo, nas
linhas de producéo da industria eletromecéanica.?

Tais estruturas simbdlicas, sobre as quais repousam a
representacdo do papel feminino da mulher na sociedade, refletem as

27 A divisdo sexual do trabalho esta no centro do poder que os homens exercem
sobre as mulheres (Kergoart, 1996: 20).

28 A manutencdo de um modelo de familia segundo o qual cabem as mulheres as
responsabilidades domésticas e socializadoras, bem como, a persisténcia de uma
identidade construida em torno do mundo doméstico, sdo fatores que condicionam
a participacdo da mulher no mercado de trabalho. Assim, o trabalho da mulher
ndo depende apenas da demanda do mercado e das suas necessidades e
gualificagBes, mas de suas responsabilidades familiares (Bruschini, 1996: 88).




relacbes de género como uma construcdo cultural, na qual tem
prevalecido a hierarquia masculina. Ao homem caberia, por natureza,
a funcdo de comandar, de dirigir, de chefiar, uma vez que possuiria
gualidades fisicas e morais para isso. A mulher estaria destinada a
funcé@o de obedecer. Essa construcdo cultural, que foi naturalizada ao
longo do tempo, justificaria a desigualdade entre os sexos, refletida
na propria lei, em muitos momentos da histéria humana. 2°

A representacdo de papéis masculino e feminino, construidos,
reconstruidos e atualizados, desde épocas remotas, indica que a relacéo
hierarquizada com base na diferenca entre sexos aponta na direcéo de
um poder dominante exercido pelo homem. Este teria reflexos na divisdo
de trabalho, na qual a subordinacdo e desigualdade a que estéo
submetidas as mulheres confirmam a supremacia masculina, a despeito
das oportunidades de emprego que lIhes foram criadas com o implemento
do sistema capitalista de producédo.*

Com a Revolugéo Industrial, a mulher, atendendo a necessidade
de mao-de-obra requerida pelo modo de producdo capitalista, empresta
sua forca de trabalho ao processo produtivo, submetendo-se a tarefas
extenuantes, sob jornadas excessivas, pelas quais percebia baixos
salérios. Estes eram justificados na natureza de baixo valor do trabalho
feminino, sob o entendimento, ndo apenas de que as mulheres produzem
menos, mas também de que sua producdo é avaliada por um valor
inferior.3!

Tais circunstancias determinaram o surgimento das primeiras
leis trabalhistas que se voltaram para a protecéo do trabalho da mulher.
Essas leis, embora justificadas pelo fundamento da protecdo, acabariam
por cristalizar as desigualdades entre homens e mulheres, fundadas no
preconceito de que o trabalho da mulher seria inferior ao do homem,
devido a “existéncia de uma debilidade natural” da mao-de-obra

29 Uma mulher esta sob a guarda de seu pai durante a infancia, sob a guarda de
seu marido durante a juventude, sob a guarda de seus filhos em sua velhice; ela
ndo deve jamais se conduzir a sua vontade (art. 415, do C4digo de Manu - 1.000
anos a. c.).

30 Coutinho. 2003: 33.

3 Sidney Webb, reformador social inglés (Se. XIX) in Bossa, 1998:3.




feminina, certamente associada a idéia de menor forca fisica das
mulheres”.?? Isso legitimaria a percepcdo de salarios menores.*?

Mais tarde, quando a lei estipulou que ao trabalho igual deveria
corresponder “salario igual, sem distincdo de sexo”, procurou-se, nas
aptiddes femininas e masculinas, e nas normas de protecédo ao trabalho
da mulher, justificar as diferencas salariais entre os sexos. Dessa
maneira, as primeiras normas regulamentadoras do trabalho da mulher,
baseadas na proibicéo de horas extra, de trabalho noturno, de trabalho
em locais considerados perigosos ou insalubres e, ainda, na interferéncia
do marido ou do pai no contrato de trabalho, visavam a dois efeitos:
protegé-la do excesso de exploracdo a que estava submetida, e atender
a necessidade de defender a divisdo natural do trabalho entre os sexos.
Com acerto, pode-se afirmar que a inser¢cdo da mulher no mundo do
trabalho, como produto da Revolucdo Industrial, trouxe implicagdes
para divisdo sexual do trabalho, com reflexos sobre as diferencgas de
género, nas novas formas de organizacdo da producdo e do trabalho.

A atencdo dada as relagBes de género, em épocas mais recentes,
permitiu fosse conhecida a realidade do trabalho feminino, também no
gue concerne as diferencas naturais (biologicas) entre os sexos que
exigem protecéo (a gravidez, a maternidade, a saude), mas recusando
0s esteredtipos sob os quais estava fundada. Confirmadas, porém, as
mudancas na participacdo da mulher como forca de trabalho, e o
aumento das oportunidades de emprego com a abertura de novas areas
de acesso, resultantes de inovages legais, tecnoldgicas e organizacionais,
ndo se deu, como se poderia esperar, qualquer mudanca na hierarquia
funcional e técnica da organizacdo laboral. Ainda prepondera a
supremacia do masculino, encontrando-se a maioria das mulheres
trabalhadoras em atividades de baixa remuneragcdo, sem conseguir
ascender aos cargos de chefia ou direcao.

Toda discussdo, ora em voga, em torno da igualdade de
oportunidades no emprego, ndo consegue debelar as desigualdades entre

% Venancio. 2001: 197.

3 Franca Basaglia citada por Gissele Martins Venancio, Histéria-Quest&es e Debates,
n. 34, p. 175. “A mulher é anatomicamente diferente do homem, assim como o
homem é anatomicamente diferente dela. Mas enquanto o0 homem estabeleceu o
seu direito a afirmar o seu ser diverso como um valor, a diferenca da mulher é
definida em relacdo ao homem por defeito ou por excesso, relativamente aquilo
gue o homem é”.




os sexos, determinadas pela relacdo de género, imbricada com outras
categorias sociais que definem os papéis, isto €, a atuacdo da mulher
no mundo do trabalho. Ocupar cargos de chefia, de geréncia, ou direcéo,
ndo parece caracterizar o trabalho feminino, que ainda reflete a
“inferioridade fisica” e a “incapacidade intelectual”, como qualidades
atribuidas a mulher, e que fazem dela inapta ao comando, por lhe
faltarem, conforme a construcéo do feminino, racionalidade e objetividade
(atributos masculinos), necessarias ao exercicio do poder hierarquico.

A despeito de todos os avangos reconhecidos, *“a constante
necessidade de articular papéis familiares e profissionais limita a
disponibilidade das mulheres para o trabalho (...)”,*®* o que contribui
com a discriminacdo em relacdo a elas, e favorece o surgimento de
mecanismos cerceadores do acesso ao trabalho, da permanéncia, da
promocédo e da percepcado de melhor remuneracdo, estreitando as
oportunidades, restringido-as a guetos de ocupacdes.3®

A concentracdo da mulher trabalhadora nas atividades que
reproduzem, de forma assemelhada, aquelas realizadas no ambito
doméstico e, portanto, de menor remuneracdo, parece resistir aos
avancos de sua profissionalizacdo, e ao acumulo de experiéncias no
trabalho. Alguns estudiosos da questdo véem nesse fato a explicacéo
para a menor remuneracdo da mao-de-obra feminina, e para a sua
ndo ascensdo aos cargos de chefia ou direcdo. Entende-se, contudo,
gue essa ocorréncia ndo pode ser tomada como causa; 0s guetos
ocupacionais,®” os salarios deprimidos,*® e a ndo assuncdo as funcdes

3 Coutinho. 2003: 34-35.

3 Bruschini, 1996: 88.

3% Dados revelam que 30, 8% das mulheres estavam ocupadas, em 2001, na
atividade de prestacao de servico, 17, 9% na atividade social (educacao e saude),
18, 3% no trabalho doméstico e 14, 6% no comércio de mercadoria (Dados elaborados
pelo DIEESE. Fonte: IBGE: PNAD).

37 Em 16 ocupag0Oes do setor formal, as mulheres comparecem com mais de 50%,
ressaltando-se alguns deles como verdadeiros guetos femininos como: costura
94%, magistério de 1o grau 90%, secretariado 89%, telefonia/telegrafia 86%,
enfermagem 84% e recepgéo 81% (Yannoulas in Dossié: Politicas Publicas e Relagbes
de Género no Mercado de Trabalho, 2002: 20).

3 As mulheres economicamente ativas ultrapassam os homens economicamente
ativos em anos de escolaridade (7anos de escolaridade, em média, entre as
mulheres e 6, em média, entre os homens), porém, elas recebem, em média
salarios menores (...) A maior parte da distancia salarial explica-se pela
discriminacdo e ndo por caracteristicas produtivas, ja que as mulheres, tendo
maiores niveis educativos, teriam, por hipétese, maior rendimento ou
produtividade (Yannoulas in Dossié: Politicas Publicas e Relagbes de Género no
Mercado de Trabalho, 2002:21).




diretivas sdo efeitos de uma mesma causa: a divisdo do trabalho
estabelecida pela relacdo de poder entre os sexos.*°

N&o se pode negar que tenham ocorrido mudancas significativas
na participagdo da mulher no mundo do trabalho.*® Porém, ndo se
observa um movimento no mesmo sentido em relagéo as desigualdades
entre os sexos, em razdo do trabalho. Permanecem as brechas salariais
e a ocupacdo das mulheres em atividades de baixa remuneracao e
gualificacdo. Nao se registra relevante modificacdo na divisdo do
trabalho por sexo. As trabalhadoras que escapam as ocupacdes
femininas, ou que ocupam cargos de comando nas organizacdes
laborais, continuam sendo minoria. As restantes parecem nao ter
escolha, influenciadas “por dois mecanismos convergentes: de um lado,
processos socializadores que se reproduzem através da familia e dos
meios de comunicacdo, que tendem a orienta-las na direcdo de
ocupacdes que sdo consideradas mais proprias para o sexo feminino;
de outro uma certa sabedoria da conciliacdo (...) que faz com que,
cientes de que forcosamente terdo a seu cargo responsabilidades
familiares, além das profissionais, a maioria das mulheres que pode
escolher dé preferéncia a ocupacfes menos competitivas e absorventes,
gue acredita ser compativeis com esta situacdo”.*

Persiste, portanto, no ambito do trabalho, uma clara evidéncia
da presenca de relagfes sociais marcadas pela construcdo de género.
Estas sdo perceptiveis na divisdo sexual do trabalho, por meio da
ocupacdo da mulher em atividades consideradas femininas, o que aponta
para uma concentracdo das oportunidades de trabalho em setores
especificos. Isso vai reduzir o campo de suas ocupacdes dentro da
estrutura produtiva. Desse modo, as relacGes de género reproduzem-
se e atualizam-se no mundo do trabalho, e nem mesmo as inovagdes
tecnologicas e as novas formas de organizacdo da producdo foram
capazes de impedir seus efeitos na divisdo do trabalho por sexo.

E 0 que se observa com o fendmeno da flexibilizacio do trabalho, que
tem sido apontado como fator de aumento das desigualdades enfrentadas
pelas mulheres que, em um primeiro momento, contaram com a possibilidade

3 Coutinho. 2003: 35.
4 Abramo, Lais in DIAS, Jussara e FREIRE, Lucienne. Brasilia: OIT, 2002, p. 34.

41 Bruschini. 1996: 99-100.




de maior inser¢éo no mercado de trabalho, mas, em seguida, defrontaram-
se com a precarizacédo de direitos e das condicdes de trabalho, resultante de
contratos flexiveis, mal pagos e provisorios.

Contudo, ndo se ha de negar que, paralelamente as mudancas
ocorridas na organizacdo da producdo e a incorporacdo de novas
tecnologias no ambito do trabalho, ocorreram mudancas do perfil da
mulher inserida no mercado de trabalho. A mulher trabalhadora, hoje,
apresenta um maior nivel de escolaridade, permanece durante um tempo
maior no mercado de trabalho, mesmo que seja casada ou tenha filhos,
e conta com um numero maior de horas destinadas ao trabalho
remunerado. Mas, a despeito dessas mudancas e da legislagcdo em vigor
gue assegura a igualdade entre homens e mulheres, persistem as brechas
salariais, a sub-representacdo nas funcdes com responsabilidade de
comando e de maior qualificacdo técnica, e, mais, a presenca das
mulheres em ocupacdes precarias (trabalho doméstico, terceirizacdo).*

Observa-se, portanto, que persistem no mundo do trabalho as
desigualdades entre homens e mulheres. As relagcbes de género
continuam a provocar desvantagens as mulheres trabalhadoras em
termos de salérios, ascensao funcional ou oportunidades de trabalho e,
em muitas situacdes, a mulher é preterida em razao de suas
responsabilidades familiares. Também as relacdes de género podem
ser apontadas como causa de a mulher constar como vitima preferencial
da discriminacdo no ambiente de trabalho.

Com efeito, é clara a manifestacdo da discriminacdo motivada
por relacdes de género nos impedimentos ao acesso ao emprego, nos
critérios seletivos para vagas de trabalho, no percebimento de salarios
inferiores, nas dificuldades de ascensdo profissional, nas demissdes
ditas imotivadas, no assédio sexual, no assédio moral, e nas praticas
discriminatérias em razdo da cor e de caracteristicas racial-étnicas.

A discriminacdo em razdo da relacdo de género reflete as
configuragdes assimétricas observadas entre os sexos no mundo do
trabalho. Percebe-se também sua transversalidade com outras categorias
sociais, tais como raga, cor, etnia, situacdo familiar, que, ao interagirem
através da relacdo de trabalho, impedem a ampliacdo da igualdade de

42 Delgado, Cappellin e Soares. 2000: 13.




oportunidades e tratamento entre homens e mulheres trabalhadores.
Ressalte-se que a busca pela igualdade de oportunidades no emprego
ndo significa a supressao das diferencas naturais (bioldgicas) existentes
entre 0S Sexos.

2.1.2 Discriminacdo em razdo do sexo

E inegavel que a discriminagdo em razdo do sexo encontra seu
fundamento nas questdes de género. Este fen6meno atinge
preferencialmente a mulher, devido as configuragbes sociais que lhe
atribuem papéis ditos femininos e que vao manté-la sob a hierarquia
de um poder dominante, exercido pelo homem, com reflexos na divisdo
do trabalho por sexo. Essa construcao social aponta para um quadro de
desigualdades enfrentadas pela mulher trabalhadora, no exercicio de
suas atividades laborais.

Ndo sem razdo, as primeiras leis trabalhistas surgiram como
instrumentos de protecdo do trabalho da mulher e, a partir dai, em
todos os sistemas juridicos, a mulher passou a merecer tratamento
diferenciado no trabalho. No caso do sistema juridico brasileiro, a
legislagdo protetiva do trabalho da mulher, em um determinado
momento, resultou por cristalizar as desigualdades entre homens e
mulheres trabalhadores. Com efeito, as normas reguladoras do trabalho
da mulher, que lhe proibiam jornada extraordinaria, trabalho noturno,
na construcéo civil, e em locais insalubres e perigosos, ao visar protegé-
la, acabaram por discrimina-la, pois, além de estabelecerem uma divisdo
de trabalho por sexo, restringiam seu campo de ocupacéo.

Com o advento da Constituicdo de 1988, eliminaram-se do
ordenamento juridico brasileiro as normas discriminatérias da mulher
no ambito do emprego e do mercado de trabalho, por serem
incompativeis com o principio de que homens e mulheres sdo iguais em
direitos e obrigagdes (art. 5°, I, da CF). Restaram apenas, no sistema
juridico, normas protetivas que visam garantir o mercado de trabalho
da mulher e sua funcdo reprodutiva, sem prejuizo da satde e do emprego.

N&o deve haver distingdo, por razdo de sexo, entre homens e
mulheres trabalhadores, exceto aquelas de natureza bioldgica e as
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preceitos de ordem publica. De tal modo, encontra-se vedada pela
ordem juridica qualquer forma de discriminacao no trabalho, em face
do critério sexo. Ressalte-se que, embora a discriminagdo da mulher
seja um fendmeno de maior significAncia no ambito do trabalho, ndo
h& interpretacdo que possa excluir o trabalhador homem do alcance do
principio da ndo-discriminagéo.

Homens e mulheres trabalhadores sédo sujeitos passivos da acéo
discriminatoria e, portanto, estdo protegidos pelos comandos
antidiscriminatorios, que proibem estabelecer distincdo em razéo do
sexo. Isso somente € possivel se houver uma situacdo razoavel que
possa justifica-la, ou se a natureza da atividade a ser exercida, publica
e notoriamente, exigir certa distincdo. Assim, o ordenamento juridico
informado pelo principio da igualdade proibe a discriminacdo em razéo
do sexo, fundada nas relacdes de género, sem distinguir qualquer de
suas espécies.

2.1.2.1 Aspectos juridicos

As desigualdades enfrentadas pelas mulheres, fruto da divisdo
do trabalho entre os sexos, fundada nas relagbes de género, vém sendo
combatidas no campo juridico, por um conjunto de normas que procura
assegurar a homens e mulheres direitos iguais, com o objetivo de
eliminar a discriminagdo em razao do sexo. Nesse sentido, a Convencéo
Internacional para Eliminac&o da Discriminacdo Contra a Mulher (ONU/
1979) determina aos Estados-Partes que sejam tomadas medidas
adequadas para proibir, sob sanc¢bes, a dispensa de empregada por
motivo de estado civil, gravidez ou licenca maternidade e, em varios
de seus dispositivos, insiste na paridade como instrumento de combate
a discriminacdo em razao do sexo.

Dentre as normas estabelecidas pela Organizacéo Internacional
do Trabalho, tém-se: a Convencédo n. 100/1951, que dispde sobre a
igualdade de remuneracdo de homens e mulheres trabalhadores e
disciplina o principio de igual remuneracdo para o trabalho de igual
valor; a Convencgdo n. 111/1958, que considera a discriminagdo uma
violagcdo dos direitos enunciados na Declaragcdo Universal dos Direitos
do Homem, e prescreve a igualdade de oportunidades e de tratamento
em matéria de emprego ou profissdo, com vista a eliminar, dentre




outras, a discriminacdo por razdo do sexo; a Convencdo 127/67, que
estabelece o peso maximo de carga para a mulher e a Convencéo 156/
1981, sobre a igualdade de oportunidades e de tratamento para
homens e mulheres trabalhadores com encargos de familia.

A influéncia desse conjunto de normas internacionais € nitida,
no texto da Constituicdo em vigor. Observa-se isso, a partir das
disposi¢cbes do art. 3, IV, que, como norma programatica, prescreve ser
objetivo fundamental da Republica brasileira “promover o bem de todos,
sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outras
formas de discriminacdo. Em seguida o artigo 5°, caput, estabelece o
principio da igualdade, quando afirma serem todos iguais perante a
lei, sem distincdo de qualquer natureza. O mesmo artigo, no inciso I,
diz serem, homens e mulheres, iguais em direitos e obriga¢cdes. Também o
artigo 7°, XXX, proibe diferenca de salarios, de exercicio de fungdes e de
critério de admissdo por motivo do sexo, e o art. 7, XVIIl, assegura aprotecao
a maternidade e a licenca gestante por 120 dias, estendidas as
trabalhadoras urbanas, rurais e doméstica (Lei n. 8.861/94).

Assim, a Constituicdo de 1988, sob forte influéncia de normas
internacionais, eliminou do Direito brasileiro a discriminacdo da mulher
no &mbito do emprego, e proibiu praticas discriminatodrias que pudessem
restringir-lhne o mercado de trabalho, ainda que tais praticas, fossem
justificadas pelo fundamento da protecdo. Em decorréncia da absoluta
incompatibilidade com o principio constitucional de que homens e
mulheres sdo iguais em direitos e obrigacbes, foram revogados
dispositivos da CLT que proibiam o trabalho noturno da mulher na
industria, e seu trabalho nos subterraneos, nas mineracdes de subsolo,
nas pedreiras, nas obras de construcéo civil e nas atividades perigosas
e insalubres (Lei n. 7.855/89).

Lei mais recente (Lei n. 10.244/01) revogou o art. 376 da CLT,
para permitir a realizacdo de horas-extras pelas mulheres. Este
dispositivo, ao que parece, ja havia sido revogado, de modo tacito,
pela Constituicdo em vigor, que proibe qualquer tratamento diferenciado
em razao do sexo. Restaram, apenas, na legislacdo, normas protetivas
da mulher em relacdo aos aspectos fisico e bioldgico.

4 Nao ratificada pelo Estado brasileiro.




O aspecto fisico diz respeito as diferencas fisicas que merecem
ser consideradas no trabalho da mulher. Desse modo, ha diferenca
entre homem e mulher quanto a atividade de levantar ou transportar
mercadoria pesada. A mulher ndo deve trabalhar em servico que
demande emprego de for¢ca muscular superior a 20 quilos, se o trabalho
for continuo, ou 25 quilos para trabalho ocasional (art. 390, da CLT).
Quanto aos aspectos biologicos, a diferenca de tratamento a mulher
trabalhadora refere-se a fungdo da maternidade. Aqui as normas
protetivas do trabalho da mulher visam garantir e proteger a
maternidade, ao evitar determinados riscos que poderiam ameacar a
sua saude e o desenvolvimento da gravidez.

A finalidade do instituto da protecdo a maternidade € garantir a
mulher trabalhadora a protecdo necessaria durante a gestacdo, e o
periodo de amamentacdo, sem prejuizo da saude e do emprego.
Nenhuma outra diferenca devera ser observada entre homens e
mulheres, que guardam a igualdade em direitos e obrigacdes, excluidas,
tdo somente, as medidas de protecdo a salude e a maternidade, como
preceito de ordem publica consagrado pela norma constitucional.

De tal modo, o ordenamento juridico brasileiro veda toda e
gualquer forma de discriminacéo referente ao trabalho da mulher, como
se pode perceber da matéria disposta nas Leis numeros 9.029/95 e
9.799/99, que vieram acentuar o combate a discriminacdo contra a
mulher trabalhadora. A primeira dessas leis, além de trazer a proibicao
de adocédo de qualquer pratica discriminatéria e limitativa para efeito
de acesso a relacdo de emprego, ou sua manutencdo, por motivo de
sexo, origem, raca, cor, estado civil, situacdo familiar ou idade, no
gue concerne especificamente a mulher, aumenta a eficacia da norma
isondmica constitucional. Isso ocorre porque dispde ser crime a exigéncia
de teste, exame, pericia, laudo, atestado, declaracdo ou qualquer outro
procedimento relativo a esterilizacdo ou a estado de gravidez, e a
adocdo de quaisquer medidas, de iniciativa do empregador, que
configurem a inducdo ou instigamento a esterilizacdo genética e
promocdo do controle de natalidade, ressalvados os servigos de
aconselhamento familiar.

Dentre as hipoteses configuradas como crime, o legislador, em
momento posterior, houve por bem agravar as sangdes previstas aos casos
de inducéo ou instigamento dolosos a pratica de esterilizacdo cirurgica (art.




17, da Lei 9.263/96) e a exigéncia de atestado de esterilizacdo para
qualquer fim (art.18, da Lei 9263/96). Nestes casos, a pena de detencéo
foi substituida por pena de reclusdo, sem prejuizo das sancfes de
natureza administrativa previstas no art. 3, | e Il, da Lei 9029/95.
Aos agentes do ilicito, e, se for o caso, as instituic6es, o legislador
atribuiu a obrigacao de reparar os danos morais e materiais decorrentes
de esterilizacdo ndo autorizada, nos termos da Lei 9.263/96.

A Lei n. 9.029/95 estabelece, ainda, que o rompimento da
relacéo de trabalho por ato discriminatorio, em razdo do sexo, faculta
ao empregado optar entre duas alternativas: a readmissdo com o
ressarcimento integral das remunerac6es devidas durante todo o periodo
de afastamento, ou a percepc¢do em dobro, da remuneracao do periodo
de afastamento. Nas duas alternativas as remuneracdes devem ser
corrigidas monetariamente e acrescidas dos juros legais (art.4°, 1 e Il).

No que se refere a Lei 9.799/99, esta veio ampliar os comandos
antidiscriminatorios contra a mulher trabalhadora, ao estabelecer as
proibi¢cdes de publicar anancio de emprego no qual haja referéncia ao
sexo e de recusar emprego, promoc¢do ou motivar a dispensa em face
do sexo ou do estado de gravidez. Tal norma ainda proibe considerar o
sexo “como variavel determinante para fins de remuneracéo, formacéao
profissional e oportunidades de ascenséo profissional’; adotar critérios
subjetivos para deferimento de inscricdo ou aprovacdo em concurso,
em empresas privadas; e proceder a revista intima nas empregadas
(art.372 A, I-VI, da CLT).

Desse modo, a Lei n. 9.799/99 vem aumentar a eficacia das
normas constitucionais, nos casos em que especifica a vedagdo a
discriminacdo em face do sexo, uma vez que também estabelece sangéo
administrativa, para caso de descumprimento. Essa lei, porém, nédo
obsta a adocdo de medidas temporarias que visem ao estabelecimento
das politicas de igualdade entre homens e mulheres, em particular as
gue se destinam a corrigir as distorcdes que afetam a formacéo
profissional, o acesso ao emprego e as condi¢cdes gerais de trabalho da
mulher.

Do exposto, percebe-se que o ordenamento juridico brasileiro
protege a mulher contra a discriminagdo em razdo do sexo. Contudo,
ressalte-se que, ndo obstante o aparato juridico, € corriqueira a pratica




discriminatodria motivada pelas relacfes de género, que aqui sdo tratadas
sob o critério do sexo, embora se reconheca sua transversalidade com
outras formas de discriminagéo.

Um dado curioso é que a discriminacdo em face do sexo néo
costuma ser objeto de acdes judiciais. Encontram-se nos tribunais
somente umas poucas demandas por pratica de discriminacéo racial e,
nos anos mais recentes, questdes relativas aos portadores de HIV/
Aids, ao assédio sexual e a revista intima da empregada. Talvez isso se
dé por serem essas questdes manifestacoes aparentes da discriminacao
decorrente das relacdes de género, que se encontra imbricada com as
demais formas de discriminacao.

Ainda sob as consideracfes de género, embora as praticas
discriminatérias contra a mulher em razdo do sexo sejam as mais
visiveis, verifica-se também tratamento diferenciado em detrimento
do trabalhador do sexo masculino. Esse fato € notado ao se observar a
oferta de vagas de trabalho anunciada nos jornais, em que € explicita
a manifestacéo da preferéncia por mulheres, quando se trata de funcdes
tidas como eminentemente femininas, tais como, de secretaria,
enfermeira, psicologa, educadora e profissional nas atividades de conservacéo
e limpeza. Aqui a discriminagdo de género atinge a mulher e o homem
trabalhadores por razdes diferentes; ao homem, € negado a igualdade de
oportunidades no emprego, e a mulher séo reservadas as vagas que confirmam
sua segregacao em atividades ditas femininas, ou de baixa qualificacéo técnica.

Ressalte-se que, quando a Lei 9.029/96 proibe adocédo de qualquer
pratica discriminatodria e limitativa para efeito de acesso a relacdo de
emprego, ou sua manutencdo por razdo do sexo, ndo deixa qualquer
duvida na interpretacdo de que a proibicdo recai sobre a preferéncia
em face do sexo da pessoa, de modo que o trabalhador do sexo masculino
inclui-se em seu campo de alcance. Tal lei, sob o comando constitucional
do principio da igualdade entre homens e mulheres, coloca-os nos
mesmos termos, como sujeitos passivos de condutas discriminatorias.

Portanto, s € permitido distinguir entre os dois sexos, se houver
uma situacao razoavel a justificar o tratamento diferenciado, ou se “a
natureza da atividade a ser exercida, publica e notoriamente, assim o
exigir” (art. 373 A), o que é pouco plausivel acontecer, pois as tarefas
podem, em sua maioria, ser executadas por mulheres ou homens,




apesar de determinantes culturais que as estruturam conforme
categorias de feminino e masculino. Assim, as normas orientadas pelo
principio da igualdade proibem a discriminacdo em face do sexo, sem
distinguir qualquer de suas espécies.*

Percebe-se essa compreensdo de género naquilo que preceitua a
Lei 9.799/99, que, ao tratar de cursos de formacédo de mao-de-obra,
dispde que esses devem ser oferecidos aos empregados de ambos os
sexos, e que programas especiais de incentivos e aperfeicoamento
profissional deverdo ser mantidos por empresas com mais de cem
empregados, beneficiando a todos, independente do sexo.

Outras praticas discriminatorias que podem muito bem ser enquadradas
nas questdes de género sdo as referentes ao assédio sexual laboral e a
orientacdo sexual. Também o assédio moral pode ser tomado como uma
conduta discriminatoria com forte conteddo de género, ja que a perversao
moral observada no mundo do trabalho parece ter origem nas relagdes de
poder que se desenvolvem no modo como se organiza o trabalho.

2.1.3 Assédio sexual
2.1.3.1 Conceito

O assédio sexual ndo é um ato de ocorréncia verificavel apenas
nos tempos atuais. O que ha de novo é fato do surgimento do feminismo
ter realgcado a luta pela igualdade entre os sexos, o que resultou por
dar relevancia ao assédio sexual no mundo do trabalho. Este, a partir
de entdo, passou a ser tratado ndo somente como discriminagao contra
a mulher mas, em sentido mais amplo, como uma discriminagédo que
vitima o homem e a mulher no ambiente de trabalho. Nesse contexto,
o assédio sexual passou a ser visto como uma questao de género, que
tem sua base material fundada em relagc6es de poder.*

N&o resta duvida de que foram os movimentos feministas, em
harmonia com os movimentos de trabalhadores, na busca de mecanismos
de garantia da igualdade de oportunidades no emprego, que provocaram

44 Coutinho. 2003: 39.
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a criminalizacdo da conduta de assédio sexual. Hoje, esta se encontra
sob tutelas penal e extrapenal, que comportam o assédio sexual laboral
e 0 assédio sexual ambiental ou por intimidagéo.

Para se poder compreender o que € a conduta de assédio sexual,
€ preciso dizer dos significados dos termos da expresséo assédio sexual,
pois isso indicara o sentido mais adequado que se pretende dar a pratica
assim denominada. O primeiro termo, assédio, dentre outros
significados, indica persegui¢cdo com propostas, insisténcia
impertinente, pretensdo constante em relacdo a alguém.“

O segundo termo, sexual, é uma qualidade atribuida ao assédio
que vai fazer que este se constitua uma intengéo sexual impertinente,
importuna, que ndo é desejada pelo outro. Dessa maneira, assédio
sexual é uma conduta insistente, persecutéria, que, ao visar obter
favores sexuais, resulta por violar a liberdade sexual, fundada na nocéo
de livre disposicéo do corpo, amparada na esfera dos direitos de liberdade,
gue se apresentam como bens juridicos constitucionalmente assegurados.

Assédio sexual é, portanto, uma agdo ofensiva que atenta contra
a disponibilidade sexual da pessoa, afrontando-lhe a liberdade sexual,
isto €, o direito de dispor do proprio corpo, ou de ndo ser forcada a
praticar ato sexual indesejado. Tal agdo constitui-se em uma ofensa a
honra e a dignidade sexual, entendida como sentimento da dignidade
pessoal e como direito de conceber, definir e exercer, respeitados os
limites da moralidade publica, a atividade sexual. No caso do assédio
sexual laboral, é atingida diretamente a dignidade das relacdes de
trabalho, que tem a condicdo de bem juridico protegido, enquanto
garantia da liberdade, da igualdade, da autodeterminacédo e do direito
a ndo-discriminacdo no exercicio do trabalho.*’

BN N

Devido a ofensa a dignidade da pessoa do empregado, a sua
intimidade e a sua liberdade sexual, parece ndo haver duvida de que o
assédio sexual “carrega fortissimo componente discriminatorio, desde
gue se sabe estar sendo praticada a conduta irregular por forca do

46 Dicionario HOUAISS da lingua portuguesa, p. 319.

470 crime de assédio é pluriofensivo, havendo, assim, afetacdo a diversos bens
juridicos, a depender da situacéo concreta que se esteja analisando. A igualdade
também é ofendida quando se condiciona a realizacdo de alguma prestagéo ou
benesse a que fazia jus a vitima, por direito ou por condi¢cdes meritérias, a
execucdo de “favores sexuais” (Jesus e Gomes. 2002: 52-53).




sexo da vitima”.*® Note-se que o assédio sexual pode destruir ou alterar
a igualdade de oportunidades e tratamento no ambiente de trabalho.

E preciso, contudo, deixar claro que ndo constitui assédio sexual
a conduta desejada pelo outro, provocada e até requerida. Para que a
conduta se configure em assédio sexual, faz-se necessario que a abordagem
do assediador seja mal recebida. E também que a vitima demonstre, de
modo inequivoco, seu repudio aos atos indesejados, ao deixar clara sua
contrariedade com as propostas e insinuacfes do assediante, sem
ambiguUidades, para evitar a alegativa de um possivel encorajamento.

Somente se materializa o assédio sexual, ap6s a recusa da
proposta pela pessoa assediada, ou a demonstracdo de que a intencao
sexual do outro é inequivocamente indesejada. E nesse momento que
ocorre a afronta a liberdade sexual do assediado, e dai resulta o
constrangimento, a humilhacédo, a intimidacdo, a hostilidade ou a
discriminacdo, a que é submetida a vitima, que tem por atingido o
direito individual de livre disposi¢cdo do proéprio corpo.

Nesse sentido, o assédio sexual é entendido como uma conduta
de natureza sexual, ndo desejada pelo outro, e que, embora repelida,
€ continuamente reiterada, cerceando a liberdade sexual. “O assédio
sexual supbe sempre uma conduta sexual ndo desejada, ndo se
considerando como tal o simples flerte ou paquera. Por isso, muitas
vezes sO é possivel considerar indesejada a conduta de conotacao sexual
guando o assediado inequivocamente manifesta oposi¢do as propostas
e insinuacbes do assediante”. #°

2.1.3.2 Espécies de assédio sexual

Séo duas as espécies de assédio sexual classificadas pela doutrina
especializada, que vém passando de uma cultura juridica a outra: o
assédio sexual por intimidacdo ou ambiental, e o assédio sexual por
chantagem ou quid pro quo.

4 Manoel Jorge e Silva Neto in Jesus e Gomes. 2002: 97.
49 Rodolfo Pamplona Filho in Jesus e Gomes. 2002: 119.




2.1.3.2.1 Assédio sexual ambiental

O assédio sexual ambiental € aquele que tem se caracterizado
por meio de “incita¢gbes sexuais inoportunas, solicitacfes sexuais ou
outras manifestacfes da mesma indole, verbais ou fisicas, com efeito
de prejudicar a atuacdo de uma pessoa ou de criar uma situacao
ofensiva, hostil, de intimidacdo ou abuso no ambiente em que é
intentado”.® Ressalte-se, no entanto, que essa € uma caracterizacao
geral para todos os tipos de assédio sexual, mas que, no caso do assédio
sexual laboral, recebe mais alguns elementos constitutivos.

Esse tipo de assédio sexual (ambiental), também chamado de
assédio sexual por intimidacdo, quando ocorrido na empresa, contamina
0 ambiente de trabalho, degradando-o, visto infundir o temor,
amedrontar, assustar e acanhar a vitima. Sua pratica é observada através
de repetidos gestos sexistas, frases de duplo sentido, insinuacdes
inconvenientes, alusdes humilhantes ou embaracosas, perguntas
indiscretas sobre a vida privada, toques fisicos, ou atitudes outras,
mesmo sutis, todas elas com persistente contetdo sexual. A conduta
de assédio sexual, nesses casos, pode restringir a atuacdo do assediado
no trabalho, ou criar uma circunstancia ofensiva ou abusiva que ira
resultar em um ambiente de trabalho hostil, “ainda que o assediado
ndo venha a sofrer punicdo ou a perder a posicédo funcional ostentada
antes do assédio”.®!

Aqui o elemento hierarquico é irrelevante, porque nao se
pressupde, no assédio sexual ambiental, uma relacéo de poder entre os
envolvidos, nem necessariamente a ocorréncia de ameagas a vitima. O
aspecto fundamental ndo €, portanto, “a existéncia de ameaca, mas
sim a violagdo ao “direito de dizer ndo”, através da submissdo -
notadamente das mulheres - a avancos repetidos, multiplas blagues ou
gestos sexistas (mesmo que sua recusa ndo seja seguida de
represalias)”.® Desse modo, o assédio ambiental “consiste na
possibilidade de qualquer pessoa assediar outra, no ambiente de
trabalho, independente de qualquer hierarquia ou ascendéncia”.>

50 Rodolfo Pamplona Filho in Jesus e Gomes. 2002: 122.
51 Santos. 1999: 34.

2 Rodolfo Pamplona Filho in Jesus e Gomes. 2002: 124.
83 Luiz Flavio Gomes in Jesus e Gomes. 2002: 68.




O assédio sexual ambiental provoca a intimidacédo do assediado,
pelo constrangimento, humilhacdo ou molestamento impertinente.
Constitui, assim, caso tipico de assédio sexual praticado por colegas de
trabalho, que violam, com tal conduta, o direito a liberdade sexual de
seus companheiros e interferem no desenvolvimento das atividades
laborais da pessoa vitimada, ou criam um ambiente de trabalho
intimidante, hostil e ofensivo, que vai resultar em obstaculos a igualdade
entre os sexos, na organizacao do trabalho.%*

2.1.3.2.2 Assédio sexual por chantagem

J& o assedio sexual por chantagem pressupb6e o abuso de
autoridade, consubstanciado na exigéncia feita por superior hierarquico,
ou alguém que exerca poder sobre o assediado, de prestacfes de favores
sexuais, sob ameacas de perda do emprego, ou de concessdes de
beneficios, que resultem por produzir prejuizos a vitima, seja de
natureza material ou moral. Trata-se, portanto, o assédio sexual por
chantagem, ou quid pro quo, de abuso de poder do assediador, que, ao
se prevalecer de posi¢cdo hierarquica superior, constrange a vitima, sob
ameacas de perdas significativas, ou de obtencéo de beneficios, a lhe
prestar favores sexuais indesejados.

O assédio sexual por chantagem tem sua ocorréncia observada
em todas as relacdes sociais em que se verificam relacdes de poder,
nas quais a vitima encontra-se em posi¢cdo de subordinagcdo, como as
experimentadas pelo empregado, aluno, paciente, ou fiéis, frente ao
empregador, professor, médico, ou sacerdotes. Ha no assédio sexual
por chantagem uma relagéo de poder entre o assediante e o assediado.®

De tal modo, o assédio sexual por chantagem implica em
importunacdo séria, grave, ofensiva e ameacadora, a alguém
subordinado, ou em posicédo de dependéncia na relagdo de poder que,
mesmo sem aceitar, ou sequer corresponder as investidas do assediante,
sente-se efetivamente em risco, na iminéncia ou possibilidade de sofrer
grave dano ou prejuizo em seu patrimdnio material ou moral.>®

% Luiz Flavio Gomes (Jesus e Gomes. 2002: 68), também entende Assédio
ambiental, como a possibilidade de qualquer pessoa assediar outra, no ambiente
de trabalho, independente de qualquer hierarquia ou ascendéncia.

% Santos. 1999: 31.” Ana da Rocha Peixoto, citado in Jesus e Gomes, 2002: 51.
% Coutinho. 2003:




Por fim, vale ressaltar que, qualquer que seja a espécie de assédio
sexual, a mulher trabalhadora € a mais atingida. Ndo resta duvida de
gue, no mundo do trabalho, a mulher é a vitima preferencial da conduta
de assédio sexual, que agride sua intimidade e dignidade de pessoa e &
capaz de provocar danos fisicos e psicoldgicos que repercutem em sua
vida laboral. Portanto, o assédio sexual é visto, ndo raro, com enfoque
na mulher trabalhadora, dai se considerar essa conduta como “uma
agressao que, além de ser um atentado a dignidade da mulher, falseia
a relacdo de trabalho, pois sobrepbe a sexualidade ao papel de
trabalhadora. Por isso se considera o assédio uma forma de
discriminacdo no trabalho”.%’

2.1.3.3 Aspectos juridicos

Assédio sexual € uma conduta que vitima tanto o homem como
a mulher, no ambiente de trabalho. Contudo, observa-se sua maior
incidéncia em relacdo a mulher, devido possivelmente ao preconceito
ancestral que sempre a colocou, qualquer que fosse a situacdo, em
posicdo de desigualdade frente ao homem, o que faz o assédio sexual
caracterizar-se como discriminacdo em razao das relagbes de género.

Nos casos em que a conduta se da por chantagem, o pressuposto
€ de que exista uma relacdo de poder, em que a parte subordinada ou
dependente é molestada por encontrar-se submetida a uma posicao
hierarquica, ascendente ou de mando-obediéncia. Aqui, had sempre um
aproveitamento da condicdo hierarquica ou de poder, do agente, na
obtencédo de favores sexuais, talvez impossiveis noutra circunstancia,

cujos efeitos tém repercussao juridica.

Reforcando a relagéo de género e sua natureza ndo consentida,
0 assédio sexual encontra-se definido na Recomendacao Geral n. 19/
1992 da ONU como “comportamento voltado para o sexo, sem mutuo
consentimento, incluindo contato e abordagem fisica, observacfes de
colorido sexual, exibicdo de pornografia e exigéncia de natureza sexual,
por palavras ou atos. Tal conduta pode ser humilhante e consistir em
um problema de saude e seguran¢a”. Para os especialistas da OIT, que,

57 Emidio José M. Sant




em 1988, ao examinarem a aplicacdo da Convencao n.111, fizeram
constar do Exame Geral sobre a Discriminacdo no Trabalho® um elenco
de condutas descritas como assédio sexual no local de trabalho, esse
também é visto sob sua caracteristica de género.

No Exame Geral (OIT/1988) estéo incluidos, como condutas que
configuram assédio sexual, os insultos, observacdes voluptuosas, piadas,
insinuacdes e comentarios improprios sobre vestimentas, estado fisico,
idade ou situacdo familiar que representem ataque a dignidade do
trabalhador, consubstanciado em convites ou pedidos, indesejados e
ndo consentidos, acompanhados ou ndo de ameaca, atitudes lascivas,

ou gestos associados a sexualidade, contatos fisicos desnecessarios,
tais como caricias, beliscdes ou ataques verbais.

Pode-se observar que tanto os documentos da OIT como a
Convencdo da ONU sobre a Eliminagdo de todas as formas de
Discriminacdo Contra a Mulher (1979), consideram que uma conduta
deve ser tomada como assédio sexual quando a vitima tem razoavel
motivo para crer que sua recusa resultaria em desvantagens em relacao
ao acesso ou manutenc¢do do emprego, com reflexos em sua progressao
dentro da organizacdo e também que dai resultaria um ambiente de
trabalho hostil. Esses sdo respectivamente os efeitos das hipoteses de
assédio sexual, segundo as espécies quid pro quo (isto por aquilo), e do
ambiente de trabalho hostil - assédio ambiental.>®

O fato de ser a mulher a principal vitima do assédio sexual no
emprego, somado a dificuldade que esta enfrenta de denunciar o
assediante, faz que esse fenémeno seja analisado dentro de um contexto de
protecéo coletiva das trabalhadoras (Convencéo de Trabalho). Isso porque o
assédio sexual mostra-se ofensivo ndo apenas a empregada atingida, mas
também a todas as outras que se encontram em atividade na empresa.®

Torna-se evidente, do exposto, que a hostilidade, intimidacéo,
humilhacdo e constrangimento de natureza sexual enfrentados pela

% Linhas gerais sobre desenvolvimentos recentes em questdes de igualdade no
emprego para juizes de cortes trabalhistas e assessores. Hodges-Aeberhard.
Brasilia: OIT, 1998, p. 15.

% Linhas gerais sobre desenvolvimento recentes em questfes de igualdade no
emprego para juizes de cortes trabalhistas e assessores. Hodges-Aeberhard.
Brasilia: OIT, 1998, p. 16.

¢ Silva Neto in Jesus e Gomes. 2002: 96.




pessoa assediada, constituem-se em atos ilicitos, violadores dos direitos
da personalidade, notadamente aqueles referentes a integridade moral
(direito a honra, ao recato, a liberdade sexual e a imagem) e a nao-
discriminacédo, que se encontram protegidos pela ordem constitucional.

2.1.3.3.1 llicito Penal

Nos ultimos anos, observa-se uma especial atencédo a questao do
assédio sexual no mundo do trabalho. Varios paises como Estados Unidos,
Alemanha, Austria, Bélgica, Finlandia, Irlanda, Franca, Espanha e Brasil
adotaram legislacdes com énfase na igualdade de oportunidades, que
resultaram na proibicdo da discriminacdo motivada pelas relagcbes de
género e no tratamento do assédio sexual como um ilicito penal. Esses
paises procuraram proteger homens e mulheres trabalhadores contra o
assédio sexual, considerado um ato atentatério aos direitos da
personalidade e & autodeterminacdo no trabalho.

No caso especifico do Brasil, antes do assédio sexual se tornar
figura penal tipica, tal conduta poderia estar eventualmente abarcada
pelos crimes contra a liberdade sexual, dispostos no Cédigo Penal ou,
ainda, ser considerada uma violagcdo aos direitos de igualdade de
oportunidades (direito a ndo-discriminacao), e de seguranca no trabalho.
Isso porque a conduta de assédio sexual teria como efeito criar condi¢des
prejudiciais ao bem-estar fisico e psicolégico dos empregados, o que
interferiria no trabalho através da contaminacédo de seu ambiente, por
atitudes de hostilidades, intimidacdes e humilhacdes e também
eliminaria a igualdade de oportunidades e de tratamento no emprego.

Contudo, com o advento da Lei 10.224/01, o assédio sexual
passou a ser crime, cujo tipo penal é descrito como “constranger alguém
com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-
se 0 agente da sua condi¢do de superior hierarquico ou ascendéncia
inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou funcdo”. Assim descrita,
a conduta penal traz forte imbricagdo com a relagéo de trabalho. Fica
evidente, pela descri¢cdo da conduta tipica, que o fato a que o caso
concreto deveria ajustar-se teria conotacao sexual, e seria decorrente
das relacdes entre pessoas que ocupam, na organizagcédo do trabalho,
posicdes hierarquicas diferentes, em que o0s superiores poderdo se
prevalecer dessa condicdo, e influir nos destinos daqueles trabalhadores




gue porventura ndo atenderem seus apelos sexuais. Desse modo, o
legislador péatrio, ao optar por uma descricdo ndo casuistica do crime,
restringiu o ilicito penal apenas ao assédio sexual laboral, e deixou de
contemplar a hip6tese de assédio ambiental, ou por intimidacao. ®

O uso do verbo constranger como ndcleo do tipo penal, sem
mencionar os meios executorios, faz do assédio sexual laboral um crime
de forma livre, para o qual qualquer via pode ser usada para constranger,
compelir, coagir, obrigar, forcar, incomodar ou impor a vitima, contra
sua vontade, a prestar favores sexuais, o que implica em importunacéo
séria, ofensiva, insistente, embaracosa ou chantagista. Todavia, €
preciso que alguns elementos sejam identificados como requisitos
necessarios, para que se possa precisar as consequéncias juridicas do
assedio sexual.

E de considerar a necessidade da conotac&o sexual ser evidente;
da insisténcia em se obter favores sexuais se mostrar indesejada pelo
assediado; do assédio sexual laboral acontecer em decorréncia da
hierarquia ou ascendéncia inerentes ao exercicio da relagéo de trabalho
e da conduta, que pode ser verbal ou fisica, poder trazer prejuizo ao
emprego, ao cargo ou func¢do.%? Isto é, deve-se observar a legitimidade
do “direito ameacado ou a injustica do sacrificio a que a vitima deva
suportar por ndo ceder ao assédio”.%

Assédio sexual laboral é crime proprio. Isso significa que € um
crime que exige especial qualidade do sujeito ativo, que necessita ser
superior na escala hierarquica da empresa, ou ter ascendéncia sobre o
assediado. Do mesmo modo, a vitima do assédio sexual ndo pode ser
qualquer pessoa. E preciso que seja uma pessoa gque ocupe posiGao
inferior na hierarquia da organizacdo, ou que esteja sujeita a uma
ascendéncia, a manter, por este fato, vinculo de subordinacéo. Caso
contrario, ndo havera delito penal, ou seja, a conduta de assédio sexual
ndo é crime se o assediado estiver em posicao equivalente ao assediante,
no organograma da empresa. Vale dizer, que o assédio sexual laboral,
conforme posto no ordenamento juridico patrio, é um crime praticado
de cima para baixo, isto &, sua vitima deve guardar uma relacédo de
subordinacdo ou dependéncia com o assediador.

61 Jesus in Jesus e Gomes. 2002: 46.
62 Coutinho. 2003: 44.

8 Jesus in Jesus e Gomes. 2002: 58.




Aqui, é importante fazer a diferenca entre superioridade
hierarquica, vista como a que obedece a uma escala entre os sujeitos
da relacdo de trabalho, e a ascendéncia que, mesmo ndo atendendo
uma hierarquia organizacional formal, representa uma posicdo de
dominio, de influéncia ou, as vezes, de temor. Tem de se observar,
ainda, que a superioridade hierarquica ou ascendéncia deve ser
considerada em razdo do emprego, cargo ou funcdo, somente havendo
crime de assédio sexual laboral quando a proposta de conteudo sexual
se der em funcéo da relacéo de trabalho.

Ainda no caso do assédio sexual laboral, os bens juridicos que se
tém por protegidos sdo a liberdade sexual do trabalhador, homem ou
mulher, e ainda a honra, a dignidade sexual e a dignidade das rela¢cbes
de trabalho (condi¢cbGes de seguranca, ndo-discriminacdo, liberdade e
autodeterminacdo no exercicio do trabalho). Estes sdo bens juridicos
gue se véem atingidos pela conduta dolosa, praticada pela acdo de
constranger com apelos sexuais. Esta se consuma em crime com a
pratica de quaisquer atos de constrangimentos, palavras, gestos,
propostas, toques; suficientes para que a vitima tome-se por ofendida,
independentemente da finalidade de cunho sexual ter sido ou n&o obtida.

O assédio sexual laboral é, portanto, um crime formal, por ndo
exigir o resultado material pretendido pelo assediante. Basta, para se
consumar, que a conduta tenha constrangido a vitima com a intencéo
de obter vantagem ou favorecimento sexual. Salienta-se que, uma vez
atingido o objetivo do assediante, com a consumacdo do ato sexual,
exaure-se o crime de assédio sexual, uma vez que este, ao se
caracterizar “por uma conduta de cerco insistente e indesejado para a
pratica de ato de natureza sexual, se revela, em verdade, muito mais
nos chamados atos preparatorios do intento obsessivamente perseguido
pelo assediante”.%

Ao trabalhador vitima de assédio sexual cabe o 6nus de provar a
ofensa sofrida, e a iniciativa da acdo penal, que se dar4 mediante queixa
por ser crime de agao privada. O dano ou prejuizo enfrentado pelo trabalhador
assediado, entretanto, néo se limita a possibilidade de desemprego, demissao
ou alteracéo do contrato de trabalho. Mas a discriminagdo, o empecilho
a progressdo no emprego, ao cargo ou a funcéo, ou, ainda, quaisquer

¢4 Rodolfo Pamplona Filho in Jesus e Gomes, 2002: 131.




outros obstaculos a sua autodeterminag¢do no trabalho, sdo também
modo de constrangimento sofrido pelo trabalhador.

O crime de assédio sexual, como se afigura no ordenamento
juridico, é, portanto, aquele decorrente da relacdo de trabalho, mas,
nao apenas em razdo do emprego, podendo ainda ocorrer contra
qgualquer pessoa, sob a influéncia e a subordinacdo de um profissional,
em face de seu cargo ou funcéo.

2.1.3.3.2 llicito extrapenal

O assédio sexual no mundo do trabalho poder4, ainda, ser objeto
de protecdo legal extrapenal. E o caso da conduta praticada por
empregado, que, ocupando ou ndo posicao de comando (ascendéncia),
podera ter seu contrato de trabalho rescindindo por justa causa, fundada
na pratica de incontinéncia de conduta ou mau procedimento, que se
reporta diretamente a moral e aos desvios de comportamento sexual
(art. 482, b, da CLT), como se observa do julgado:

Assédio Sexual. Justa Causa. Mau Procedimento - Constitui justa
causa para a dissolucao do contrato laboral a violacdo néo
consentida da privacidade de uma colega de trabalho (Ac. TRT
122 Regido, Proc. RO 596/85, Rel., Juiz Camara Rufino).

Todavia, se o assédio sexual decorrer de conduta levada a efeito
pelo empregador ou seus prepostos, o empregado podera considerar
rescindido, de forma indireta, o contrato de trabalho e pleitear a devida
indenizacgéo, por ato lesivo a honra e boa fama (art. 483, e, da CLT).
Ressalte-se também que o assédio sexual gera ofensa ao patriménio
material ou moral da vitima, passivel de ser reparada na esfera civil,
conforme previsédo constitucional (art. 5°, X, da CF).

Entende-se ser essa a protecdo juridica a vitima de assédio
sexual ambiental, que se vé submetida a uma situacéo ofensiva, hostil,
de intimidacdo, ou discriminagcdo no ambiente de trabalho, mas nédo
em razéo da relacdo de trabalho. Por certo, nesse caso, se ficar provado
gue o empregador tinha conhecimento da conduta ilicita do empregado,
e ndo agiu de forma a evita-la ou desestimula-la, se omitindo, podera




ser responsabilizado pelo dano sofrido pelo assediado, ja que o direito
positivo acolhe a teoria da culpa presumida por atos de prepostos
(artigos. 932, Il e 933, do C. Civil), também sumulada pelo Supremo
Tribunal Federal:

“E presumida a culpa do patrdo ou comitente pelo ato culposo
do empregado ou preposto” (Sumula n. 341).

O assédio sexual, se ignorado pela empresa, podera resultar em
elevacéo dos custos do processo produtivo, pois afeta a produtividade,
aumenta o indice de absenteismo e de licencas médicas para tratamento
de distlrbios fisicos e psicolégicos, entre as mulheres afetadas.5® Isso
porque o assédio sexual é uma pratica discriminatoria observada no
trabalho, notadamente contra a mulher, em razéo das relagdes de género.

2.1.4 Assédio moral
2.1.4.1 Conceito

A violéncia moral no trabalho sempre existiu. Porém, somente
nas ultimas décadas, esse fenbmeno vem sendo estudado como um
fator de degradacdo do ambiente de trabalho, provocador de efeitos
negativos na vitima e na empresa, com reflexo nas metas de resultado.
Dai o interesse dos estudiosos das questdes que afligem o mundo do
trabalho, nos tempos atuais, em isola-la dos demais fenémenos sociais,
também observados no ambiente labora, o que permitiu serem
estudados seus aspectos constitutivos e suas consequéncias sobre a
organizacédo do trabalho e da producéo. Assim, a violéncia moral passou
a ser vista como um fendmeno especifico, de ocorréncia significativa
no ambito do trabalho, que recebeu o nome de assédio moral.

Com efeito, o assédio moral no trabalho passou a ser estudado
como um fendmeno proprio, cuja gravidade vai depender da intensidade
do assédio, enquanto elemento constitutivo da conduta perversa, de
natureza moral. O assédio é, dessa forma, a préatica constitutiva da

8 Documento sobre a Violéncia contra a Mulher. OIT.




acao gravosa qualificada pelo conteudo moral. Dai se entender que a
compreensdo da conduta denominadaassédio moral somente € possivel
por meio da apreensdo do significado dos termos da expressdo que a
denomina.

Portanto, antes de apresentar o conceito de assédio moral,
procurar-se-a dizer o que se compreende por cada um dos termos da
expressdo. Desse modo, o termo assédio, conforme seu significado
apresentado em toépico anterior, tem o sentido de insisténcia
impertinente, perseguicdo, pretensdo constante em relagéo a alguém.
Ja a palavra moral vai indicar um conjunto de principios, ou valores,
gue pertencem ao dominio do espirito do homem e que norteiam seu
modo de agir e de pensar, geralmente de maneira virtuosa.

Se ao assédio é atribuido um conteddo moral, este vai significar
uma conduta que tem por substancia constranger, perseguir, destruir,
arruinar, desrespeitar com insisténcia impertinente os principio e valores
morais de alguém. Tal assédio consubstancia-se em pratica
desrespeitosa, inconveniente, humilhante, insolente ou ofensiva a
dignidade humana. S&o os aspectos da personalidade que se tém por
atingidos pela conduta de assédio moral, estudada nas ultimas décadas
como uma violéncia de natureza moral, observada na organizacdo da
atividade do trabalho, e que apresenta forte correlagcdo com as relagbes
de poder,% fundadoras dos comportamentos interpessoais.

Para MARIE-FRANCE HIRIGYEN, psiquiatra francesa, o assédio
moral laboral € *“toda e qualquer conduta abusiva (gesto, palavra,
comportamento, atitude...) que atente, por sua repeticdo ou
sistematizacdo, contra a dignidade ou a integridade psiquica ou fisica
de uma pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o clima de
trabalho”.%” No mesmo sentido assumido por HIRIGOYEN, outros
estudiosos da questdo, também ao salientarem o aspecto reiterativo
da conduta abusiva, hostil ou humilhante, véem o assédio moral como
uma préatica que degrada as condic¢des de trabalho e provoca na vitima
um quadro duradouro de miséria fisica, psicologica e social.

% Pesquisa que foi realizada pela médica do trabalho Margarida Barreto para sua
tese de doutorado na PUC/SP consultou 4.718 empregados em todo Brasil e apurou
gue 58% das vitimas de assédio moral sdo mulheres, 66% dos agressores sédo
superiores hierarquicos sendo que destes 51% sdo homens. Jornal Folha de S&o
Paulo, folhaequilibrio, 21/02/02, p. 8, 9, 10 e 11.

7 Hirigoyen. 2002: 17.




O assédio moral, entendido como violéncia moral, ndo é um fato
novo e por isso vé-se confundido com outras manifestagbes do mundo
do trabalho (decorrentes de mudancas estruturais na relacdo de
trabalho), ou com a natural competicdo entre profissionais, que gera
modelos agressivos de comportamento. Isso dificulta sua caracterizacao
como agressdo moral. Mas é evidente que a conduta de assédio moral
laboral se trata de “uma patologia grave que deve ser evitada a todo
custo dentro das empresas, mesmo porque significa a destruicdo do
empregado”.®

Como no assédio sexual, a mulher também se apresenta como a
maior vitima do assédio moral laboral, que se constitui em situacfes
vexatorias, constrangedoras e humilhantes, em razéo das rela¢des de género
presentes no mundo do trabalho. Estas vdo atuar como mecanismos de
controle e sujeicdo da trabalhadora, e trazem, como efeito, o medo e
a inseguranca, devido a submissdo as ordens e instrugdes de superiores
hierarquicos, na sua maioria homens. Observa-se, ainda, que todos
aqueles trabalhadores vitimas da discriminacdo (mulheres, negros,
homossexuais, pessoas portadoras de deficiéncia e de HIV/Aids) sdo
também vitimas preferenciais do assedio moral, percebido no tratamento
desigual, em que é constante a desvalorizacdo de suas pessoas e
atividades profissionais, o que gera desigualdades nas condi¢des de
trabalho.

O assédio moral laboral manifesta-se também contra empregados
condicionados as exigéncias de cumprimento de metas inalcancaveis
ou de rigorosas normas de disciplina, controle e fiscalizacéo,
confundindo-se com o abuso do poder do empregador, ao impor normas
exorbitantes de desempenho e controle (metas inatingiveis, exigéncia
de servico além das competéncias pessoal, limite de faltas, imposicéo
de horérios injustificados, criticas em publico, instru¢cdes confusas ou
imprecisas sobre tarefas, solicitacdo de trabalhos urgente, atribuicéo
de erros imaginarios, impedimento de uso dos equipamentos de
trabalho, revistas vexatorias, uso restrito de sanitarios).

Embora estudado como violéncia moral, o assédio moral laboral
é incluido neste estudo como uma modalidade de discriminacdo em
face do género, ndo apenas porgue este se manifesta através de relacdes

% | uiz Flavio Gomes in Jesus e Gomes. 2002: 67.




de género, como também aparece fortemente articulado com outras
formas de discriminagéo. Note-se ainda que a violéncia moral é percebida
como instrumento por meio do qual se pratica a discriminagcdo. Muitas
vezes, fica dificil distinguir uma conduta de assédio moral de uma
conduta discriminatéria, ja& que a primeira, além de provocar
desigualdades de oportunidades e tratamento entre trabalhadores,
apresenta-se, quase sempre, como um modo manifestacdo da
discriminagéo.

2.1.4.2 Caracteristica da conduta de assédio moral

A incidéncia significante da conduta® de assédio moral observada
nas empresas parece originar-se do modelo de gestdo, focado em
mecanismos de controle e disciplina dos trabalhadores, que, somado as
inovagdes tecnoldgicas e as novas formas de organizacdo da producéo,
visam ao aumento da produtividade e o conseqlente alcance das metas
de resultados. O que caracteriza, contudo, a conduta de assédio moral,
€ o tratamento vexatodrio, constrangedor ou humilhante, infligido ao
empregado, por meio de insinuagdes, ameacas, insultos, isolamento,
ou empecilhos ao adequado desempenho de tarefas, com fins
persecutorios, que visam ao enquadramento do empregado, prejuizos
funcionais (ndo progressédo na carreira), ou sua saida da empresa.

Com a agressdo moral contra o empregado, 0 que se pretende,

A k&

além de seu enquadramento as diretrizes e metas da empresa, é “a
eliminacdo da sua autodeterminacdo no trabalho ou a degradacgéo das
suas condi¢cbes pessoais no trabalho, que traz conseqiiéncias drasticas
para a integridade fisica e psiquica do trabalhador”.”® Ao empregado
que ndo se enquadra no perfil desejado pela organizagdo € destinado
fazer tarefas abaixo, ou acima, de sua capacidade profissional, ou a
ndo fazer nada, situacdo em que fica clara a intencdo de isola-lo,
exclui-lo das atividades laborais, com o fim de constrangé-lo,

desqualifica-lo e humilha-lo.

% Pesquisa realizada por Margarida Barreto: 68% dos 4. 718 empregados
entrevistados em todo Brasil dizem sofrer assédio moral varia vezes por semana.
Jornal Folha de Sao Paulo, folhaequilibrio, p. 10. 21/02/02.

 Luiz Flavio Gomes in Jesus e Gomes. 2002: 67.




Essa estratégia é usada com freqléncia para que, sob tenséo
maxima, decida-se por rescindir o contrato de trabalho, afastando-se
da empresa, por completa inadaptacao a estrutura organizacional de
producdo, impondo-se o 6nus da responsabilidade por seu proprio
desemprego.

As pressdes psicolégicas’™® sdo usadas tanto para afastar da
empresa aquele trabalhador que ndo se adapta ao modelo de gestéo
imposto pelo empregador, como para conforma-lo aos objetivos da
organizacao, fixados em torno do aumento da produtividade e do lucro.
Tais pressfes também sdo frequentemente utilizadas contra os
empregados que gozam de garantia de emprego (representante sindical,
cipeiro, acidentado do trabalho ou empregada gravida), sempre com o
intuito de contaminar o ambiente de trabalho, tornando insuportéavel
sua permanéncia no emprego.

No caso da empregada gravida, mesmo que antes tenha sido
considerada uma trabalhadora enquadrada, ao anunciar seu estado de
gravidez, o que atraira para si certa protecéo, passa a ser estigmatizada
como uma pessoa desidiosa, indisciplinada ou insubordinada, diante da
possibilidade do gozo de seus direitos. Sob pressdo, € comum se tornar
vulneravel as criticas sobre seu comportamento no trabalho, ou a
gualidade de seu servico, o que podera resultar em seu afastamento do
emprego. Muitas vezes, a trabalhadora gravida, estressada em seu
ambiente de trabalho, vé-se forcada a fazer acordos extrajudiciais
gue a lesam em seus direitos trabalhistas e previdenciarios.”

A chamada administragéo por estresse torna a equipe que trabalha
sob pressédo extremamente intolerante com certas limitagdes humanas,
e estados proprios da pessoa do trabalhador, o que faz desaparecerem
as fronteiras entre a critica, que poderia estimular o desempenho do
empregado afetado, e as situagdes de discriminacéo, a que é submetido

"t Situagbes que podem configurar assédio moral: dar instrugbes confusas e
imprecisas, atribuir erros imagindrios, solicitar trabalhos urgentes sem necessidade
ou a execucao de tarefas sem interesse, sobrecarga de trabalho ou exigéncia de
desempenho superior /inferior a capacidade de trabalho, imposi¢édo de horérios
injustificados, isolamento do empregado, ndo atribuicao de tarefas ou recusa em
disponibilizar os instrumentos de trabalho (telefone, fax, computador, mesa),
forcar a demisséo através de varios empecilhos a realizacao das atividades laborais
ou humilhagdes e constrangimentos outros.

2 Coutinho. Porta Alegre: 2004 p. 74.




pelos outros membros da equipe, que logo fazem alianca com o agressor.
Seduzido e fascinado pelo agressor, 0 grupo se recusa a crer que 0
empregado agredido seja inocente, e de alguma forma admite que ele
€ cumplice da prépria agressao;”® que ele, de alguma forma, faz por
merecé-la.

2.1.4.3 Causas e efeitos do assédio moral

A violéncia moral observada no mundo do trabalho tem como
causa as mudancgas ocorridas na organizacao da producao, sob as politicas
de gestdo centradas no modelo de administracdo por estresse e no
novo perfil do trabalhador, de quem se espera flexibilidade funcional,
baseada em formacéao profissional multi-disciplinar sélida, o que o deixa
em duvida quanto a sua prépria capacidade laboral. Também a
desumanizagdo do ambiente de trabalho nédo suporta qualquer evento
gue possa desestabilizar a légica imposta ao modelo. Isso se torna
evidente diante da gravidez da empregada que, devido a este fato vé-
se submetida a toda sorte de constrangimentos, por ousar, com essa
ocorréncia natural, interferir nos objetivos da organizagéo.

A competitividade no mercado globalizado, a busca incessante
de maior produtividade e lucro, a reengenharia do trabalho, a
flexibilizagc&o de direitos, a administracdo por estresse e a padronizagéo
do comportamento das pessoas, sdo fendmenos que, somados ao
desemprego estrutural, tencionam a relacdo de trabalho, e acabam
por gerar um clima de terror no ambiente laboral, que se agrava com o
estabelecimento de metas impossiveis de serem alcancadas. O
trabalhador, nessa configuracdo atual da organizacdo empresarial, sofre
todo tipo de pressdo para que se enquadre a nova estrutura de producgéo
e cultura gerencial, que exige dele entrega total ao trabalho. E preciso
se amoldar a empresa e a atividade de trabalho desempenhada.

E certo que a presséo psicolégica sempre foi observada no mundo
do trabalho, no entanto, as mudancas ocorridas no sistema de producéo
e a competicdo globalizada passaram a exigir do trabalhador cada vez
mais resultados, que deverdo ser obtidos em tempo cada vez mais

3 Guedes. 2003: 63.




breve. Diante dessa logica, os trabalhadores estimulados a atingirem
sucesso imediato se véem envolvidos em equipes de trabalho em que a
visdo de conjunto, em muitos casos, tem como efeito estabelecer
metas impossiveis a equipe, ou a cada um deles de per si, que,
desafiados, se submetem as expectativas sobre seu desempenho.”™

Para a consecucdo das metas estabelecidas pela organizacéo, é
depositada no trabalhador uma sobrecarga de confiangca que aumenta
as possibilidades de insucessos, vistos como erro, inadequagdo, ou
incompeténcia. Nesses casos, as cobrancas por melhor desempenho
tomam forma de intimidag¢des, humilhagdes e constrangimentos. As
empresas estdo preocupadas apenas com resultado financeiro e aquele
gue ndo se enquadra neste objetivo torna-se vitima preferencial da
violéncia moral. Hoje sdo indmeras as estatisticas que apontam para o
crescimento da violéncia psicologica no mundo do trabalho, e lhe
atribuem varias causas, dentre elas as apontadas acima, e mais, as
decorrentes da subordinacdo do empregado ao poder diretivo, disciplinar
e de fiscalizagcdo do empregador.

Os efeitos do processo de violéncia moral sdo perceptiveis pelo
surgimento ou agravamento de doencas que acometem o trabalhador.
Estas resultam em sofrimento psiquico e fisico (depressdo, distarbios
psicolégicos, hipertensdo, doencas do aparelho digestivo) e, em alguns
casos, em tentativas de suicidio (bulicidio), observadas através de
pesquisas. Porém, o trabalhador raramente associa seu sofrimento a
violéncia moral da qual é vitima, e quando acontece de buscar ajuda, €
em regra aconselhado a deixar a empresa e procurar outro emprego,
fato esse que reforca a autoculpa, passando a se sentir responsavel
pelo insucesso profissional.

A violéncia moral também provoca efeitos negativos a
organizagdo, que vé aumentar os indices de absenteismos, de licencas
para tratamento de saude, de acidentes e doencas do trabalho, de
rotatividade de méao-de-obra, de queda na qualidade do produto
produzido ou do servigo prestado, com inevitavel reflexo na
produtividade e nos custos diretos e indiretos da empresa.

7 Coutinho. 2003: 50.




E preciso que as empresas despertem para a necessidade de
eliminar tais praticas por meio de politicas que incentivem o empregado
a denunciar a violéncia moral da qual é vitima, e que o protejam das
represélias do agressor. O que se observa, contudo, é que sdo poucas
as empresas que tém politicas de combate ao assédio moral,
consubstanciada em cddigos de ética, ou servicos de recebimento de
denuncias, onde as vitimas teriam tratamento adequado. Na maioria
delas, as condutas agressivas e intimidatorias sdo vistas como praticas
gue fazem parte da politica de gestdo da organizacdo (administracao
por estresse), em busca das metas estabelecidas pela sua direcao.
Ainda é minoria a empresa preocupada com as condicdes de trabalho
adequadas a pessoa do trabalhador, e com politicas que visem eliminar
praticas discriminatérias no mundo do trabalho.

Todavia, o empregado vitimado pelo assédio moral pode se valer
dos servicos prestados pelos NUCLEOS de combate a discriminagéo nas
relacBes de trabalho, instalados nas Delegacias Regionais do Ministério
do Trabalho e Emprego, que buscam, por meio da negociacéo e mediagéo
do conflito, eliminar as préaticas de discriminagédo e a violéncia moral
no trabalho. Esses NUCLEOS trabalham de acordo com as normas legais
gue protegem o trabalhador e as Convencdes e Recomendacdes da OIT,
gue orientam buscar como solucdo para as situacdes de violéncia
psicoldgica no trabalho, um amplo espectro de causas para, a partir
dai, se adotar um conjunto de intervencgdes estratégicas.”

2.1.4.4 Aspectos juridicos

Considerado como uma conduta hostil, intimidante,
constrangedora ou humilhante, que resulta por alterar ou eliminar a
igualdade de oportunidade no emprego, por meio da degradacgédo das
condicdes de trabalho, o assédio moral constitui-se em ato ilicito, uma
vez que ofende os direitos da personalidade notadamente aqueles
referentes a integridade moral e a imagem, a nao-discriminacgéo e a
liberdade no exercicio do trabalho (direito a autodeterminacao).

O dano ou prejuizo decorrente da agressao injustificada sofrida
pelo trabalhador vitima do assédio moral ndo se limita as manifestacdes

s Coutinho. Porto Alegre: 2004 p. 75.




de patologias multiplas que vao atingir sua integridade fisica ou psiquica.
Mas, também aquele advindo da possibilidade da perda do emprego,
das alteracdes do contrato de trabalho e da discriminacdo, percebida
na dificuldade, de qualquer natureza, para progredir no cargo ou funcgéo,
e, ainda, em empecilhos outros que venham alterar a igualdade de
oportunidades que € devida a todos.

Se 0 agente agressor tiver a qualidade de empregado, este
ocupando ou ndo posicdo de ascendéncia na empresa, poderéa ter sua
conduta agressiva configurada como falta grave, o que vai ensejar
demisséo por justa causa (art. 482, b, CLT). Pois, ndo resta duvida de
gue, o assédio moral, como uma forma de violéncia a dignidade do
trabalhador, enquadra-se no que a lei definiu como incontinéncia de
conduta ou mau procedimento. No entanto, se o assédio moral for
praticado pelo empregador, seus prepostos, ou superiores hierarquicos,
ocorre por parte destes a inadimpléncia dos deveres emergentes da
relacdo de trabalho, por motivos persecutérios, de represalia, de
humilhacédo, de intimidacao, ofensivos aos diretos do empregado.

Nesses casos, a conduta ilicita do empregador, seus prepostos
ou superiores hierarquicos, impossibilita a continuacdo da relagdo de
emprego, e motiva a rescisdo indireta do contrato de trabalho (art.
483, a, b, e, da CLT). Tal conduta também podera justificar uma acéo
de reparacdo do dano, instrumento essencial a protecdo “dos direitos
da personalidade do trabalhador, a que o empregador deve respeitar,
sob pena de ser obrigado a pagar uma indenizagdo, que ndo s6 compense
o lesado, como desestimule a pratica de novas lesdes™.”®

Alguns doutrinadores do Direito do Trabalho entendem que as
condutas moralmente constrangedoras, oriundas da relacéo de trabalho,
poderdo também ser enquadradas como crime de constrangimento ilegal,
disposto no art. 146 do Cédigo Penal.””

Em alguns paises como Suécia, Alemanha e Franca, a conduta de
assédio moral é considerada crime tipico.

s Almeida, 1999: 76.

7 H4 muito de torpeza e de terror no assédio moral. Hoje essa conduta pode ser
enquadrada no art. 146 do CP (constrangimento ilegal). Luiz Flavio Gomes in
Jesus e Gomes. 2002: 67.




2.1.5 Orientacao sexual
2.1.5.1Concepcédo fundadora do preconceito

Dentre seus muitos significados, orientagdo quer dizer do ato
ou efeito de orientar-se; tendéncia; inclinagdo; propensdo espontanea
ou voluntaria de uma pessoa para um objetivo ou objeto. Quando se
da um conteudo sexual a orientacdo, a expressao orientacdo sexual
vai traduzir a idéia de tendéncia sexual, de inclinacdo sexual de uma
pessoa por outra que pode existir em um continuum que varia desde a
homossexualidade exclusiva até a heterossexualidade exclusiva, passando
pelas diversas formas de bissexualidade. Assim, orientagdo sexual pode
significar atragcdo homossexual, ou propensdo, orientacdo, inclinacéo
afetiva objetal por pessoa do mesmo sexo, que se faz derivar da
bissexualidade caracteristica da natureza humana.

O preconceito contra a homossexualidade, isto é, contra a
atracdo afetiva e sexual por uma pessoa do mesmo sexo, é ancestral.
No mundo grego, o amor dedicado aos rapazes pelos sabios e filésofos
na antiguidade classica era reprovavel, ndo obstante, fosse justificado
pela supervalorizacdo do mundo masculino. Aos romanos do Século VI,
era prescrita a admoestacdo para aqueles que praticassem o
homossexualismo, mas se persistissem no vicio, deveriam sofrer penas
(Edito 77, ano 538). Mais tarde, a Igreja passou a considera-lo um
pecado contra a natureza, pois excluia qualquer possibilidade de
procriacdo. Até bem pouco tempo atras, as leis de alguns paises
consideravam o homossexualismo uma conduta criminosa (Alemanha e
Inglaterra).’®

Fundado nessas concepc¢des, 0 homossexualismo passa a ser visto
como uma pratica antinatural, pecaminosa e “intrinsecamente mal do
ponto de vista moral”.” Além disso, como uma degenerac¢do, ou ainda,
uma inversao sexual, ou seja, uma pratica oposta ao comportamento
heterossexual, considerado natural. Dessas concepcoes, cristalizadas ao longo
dos séculos, nasce o preconceito contra as pessoas que manifestam tendéncias
homossexuais. Isso porque elas ndo apresentam um comportamento sexual

® Na Inglaterra, até meados da década de 60, a homossexualidade era considerada
crime.

9 " Osservatore Romano, 30/10/86 in Brandao. 2002: 37.




conforme o padréo de normalidade heterossexual, construido pela sociedade.
O homossexualismo entendido como uma oposicdo as praticas sexuais
consideradas normais, naturais, era um comportamento considerado desviante,
e, por isso, reprovado pela sociedade.

Em épocas mais recentes, ao fim do Século XIX, o discurso
psiquiatrico considerava a homossexualidade como uma degeneragéo
da espécie humana, que caracterizava uma espécie ou raca sempre
maldita, sempre reprovada.®® J4 no Século XX, a homossexualidade é
vista pela psiquiatria como uma “inversao sexual, isto €, uma anomalia
psiquica, mental ou de natureza constitucional, um disturbio da
identidade ou da personalidade™ .8

Somente a partir da década de 1970, na qual foi desencadeado o
movimento reivindicativo de liberdade sexual, a homossexualidade deixa
de ser vista como uma anomalia psiquica ou de natureza constitucionaF?
e ressurge como um comportamento sexual distinto, componente da
sexualidade humana, dotada de uma pluralidade de comportamentos.
Essa nova concepcdo origina-se em Freud® que diz ser a
homossexualidade uma escolha inconsciente, derivada da bissexualidade
inerente ao Homem.

Mais recentemente, os movimentos de liberacdo dos
homossexuais, que travam uma luta pela igualdade de direitos entre o0s
sexos, recorrem a nocao de género para explicar que, em regra, a
sexualidade é uma construcdo que a afasta de qualquer realidade
anatémica. Orientacdo sexual entendida a partir dessa concepc¢éao guarda
a idéia de liberdade sexual vez que relacionada com a possibilidade de
outras construcdes alternativas as heterossexuais.?

8 Roudinesco e Plon. Rio de Janeiro, p. 350.

8 Roudinesco e Plon, op. cit., p. 351.

8 Desde 1993, a homossexualidade néo é incluida como doenca pela Classificacao
Internacional de Doengas (CID). No Brasil, o Conselho Federal de Medicina, desde
1985, retirou a homossexualidade da relacdo das doencas e o Conselho Federal de
Psicologia, por sua vez, determinou, em 1999, que nenhum profissional pode
exercer “acdo que favoreca a patologizacdo de comportamentos ou praticas
homoerdticas”.

8 Freud em carta de 9/04/35 a uma mdae norte-americana sobre a
homossexualidade: “... nada ha nela de que se deva ter vergonha: nado é vicio
nem um aviltamento, nem se pode qualificad-la de doenca; nds a consideramos
uma variagao da funcéo sexual (...) in Roudinesco e Plon. Rio de Janeiro: p. 353.
8 Coutinho. 2003: p. 53-54.




A diversidade sexual, com raizes sociais e ndo mais na natureza
das coisas, passou a ser uma realidade cotidiana do mundo social.
Compreendida a sexualidade como uma construcdo social, ndo faz sentido
as categorias heterossexual e homossexual na identificagao dos sujeitos.
Esse € o caminho considerado apropriado para a superac¢do da exclusao
e discriminacdo em funcédo de preferéncias sexuais.®®

Desse modo, a partir da compreensdo de que a sexualidade é
uma construcado social, a homossexualidade tornou-se critério neutro,
sem qualquer importancia para estabelecer tratamento diferenciado,
capaz de justificar as desigualdades enfrentadas pelos homossexuais.
Dai a “desconsideracdo da orientacdo sexual enquanto critério capaz
de legitimar tratamentos desiguais, em raciocinio extremamente
importante para concretizacao do principio juridico da igualdade™.®

2.1.5.2 Aspectos Juridicos

E como uma manifestacdo de vontade que a liberdade sexual,
compreendida no ambito das liberdades individuais, traduz a idéia de
livre disposicdo do préprio corpo.®” As liberdades individuais reinem
todos os direitos e poderes assegurados a pessoa humana, para que
possa realizar suas potencialidades, respeitados os principios e restricdes
impostas na lei. Essas liberdades expressam aquela parcela dos direitos
fundamentais a garantir o individuo contra a intromissdo de qualquer
poder externo (Estado ou sociedade) na sua esfera pessoal. Por meio
de tais liberdades “pretende-se reservar a pessoa uma area de atuacao

imune a intervencéo do poder”.%

Contudo, h& limites ao exercicio das liberdades. Estes, porém,
ndo poderdo impedir a conduta homossexual, que também se encontra
protegida pelo direito a intimidade, considerado inviolavel pela

8 Raupp Rios. 2002: 125.

8 Raupp Rios. 2002: 120.

8 Quando o homem né&o pode dispor de seu corpo, quando ele é humilhado de
maneira desumana e reduzido fisica e mentalmente, a sua dignidade é atingida
de maneira irreparavel (Fleiner, 2003: 13).

8 Silva De Placido. 1999: p. 490.
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Constituicdo, e o direito a igualdade que vai garantir tratamento
juridico igual a todas as pessoas, ndo importando para a sua fruicéo o
conteldo de suas preferéncias sexuais.

Nao obstante protegida pela ordem juridica, que garante a
liberdade sexual, a homossexualidade provoca discriminacao
notadamente no ambito das relacdes de trabalho, o que se configura
em flagrante violac@o ao principio da igualdade. Nao ha duvida de que
o tratamento desigual conferido ao trabalhador homossexual encontra
vedacdo no principio da igualdade, uma vez que esse principio € a
garantia da igualdade de direitos que € devido a todos.

Portanto, o trabalhador ndo deve sofrer nenhuma distingdo em
razao de sua homossexualidade que, como uma componente da
sexualidade humana, ndo altera sua qualidade de sujeito de direito
gue, como tal, ndo deve sofrer qualquer tipo de discriminacdo. Isso
porgue “o principio da igualdade, em sua dimensao formal, objetiva a
superacao das desigualdades entre pessoas, por intermédio da aplicacédo
da mesma lei a todos, vale dizer, mediante a universalizacdo das normas
juridicas em face de todos os sujeitos de direito”. 8 Decorre dessa
concepc¢do universalista da igualdade perante a lei a proibicdo da
discriminagdo em razdo da orientacdo sexual.

Contudo, né&o existe previsdo constitucional especifica de proibicao
contra a discriminagdo em razéo da orientacdo sexual. No entanto, a
falta de previsédo expressa na Constituicao do critério orientagéo sexual,
como proibitivo de discriminacdo, “ndo € obstaculo para seu
reconhecimento, ndo bastasse a explicita abertura constitucional para
hipéteses ndo arroladas explicitamente no texto normativo”. *© Nesse
sentido, as vedacdes ao tratamento diferenciado entre trabalhadores
“tém sua raiz na enunciacdo do principio da igualdade”. A enumeracao
de alguns critérios legais somente reforca seu aspecto formal, ndo se
constituindo em classificacdo taxativa de espécies proibidas de
diferenciacdo.

De tal modo, o principio da igualdade, que orienta e informa o
ordenamento juridico brasileiro, torna proibido qualquer preconceito,

8 Raupp Rios. 2002:128-129.
% Raupp Rios. 2002: 132.
%t |dem, ibidem.. 2002: 132.




ou discriminacdo, fundado na homossexualidade. Portanto, a
discriminacdo em razdo da orientacéo sexual é entendida como conduta
ilicita. Nessa direcdo, a legislacdo infraconstitucional tem procurado
garantir tratamento isonémico a todos ao proibir a adocéo de qualquer
pratica discriminatoéria e limitativa para efeito de acesso e manutencao
do emprego por motivo de sexo, entre outros (Lei n. 9.029/95).

Embora entre os critérios explicitos de proibi¢do da discriminagéo
estabelecidos nas Leis 9.029/95 e 9799/99 néo se encontre referéncia
a orientacdo sexual, entende-se que esta estaria contemplada na
discriminacdo em raz&o do sexo, visto considerar-se a sexualidade uma
guestdo de género, determinada por construcdes sociais. Com efeito,
0 entendimento é de que “... a discriminacdo de um ser humano em
virtude de sua orientacdo sexual constitui precisamente uma hipdtese
(constitucionalmente vedada) de discriminacéo sexual”.%? De tal modo,
o trabalhador homossexual tem seus direitos garantidos pela ordem
constitucional, que proibe a discriminacdo por motivo de sexo. “O
género (...) ndo pode gerar tratamento desigualitario (...) sob pena
de se estar diferenciando alguém pelo sexo que possui (...)”.%

Assim, entende-se que a discriminacdo em face da orientacao
sexual é uma discriminagcdo por motivo do sexo. Portanto, é conduta
proibida pela Constituicdo, e que pode ser atacada como uma afronta
ao principio da igualdade, que, ao ser disposto como norma definidora
dos direitos e garantias fundamentais, tem aplicacdo imediata (art.
5°, par. 1°, da CF/88). Esse € o0 entendimento que se devera ter quando
da discriminacdo sofrida pelos trabalhadores homossexuais no mundo
do trabalho. Estes ndo devem ser excluidos do acesso a relacdo de
trabalho ou da sua manutencédo, por motivo de sexo, uma vez que isso
levaria a eliminacéo da igualdade de oportunidades e de tratamento no
emprego (Con. 111, da OIT).

Quando de suas despedidas sem justa causa, ndo raro encobridoras
de atos discriminatérios em face da orientacdo sexual, seré facultado
ao trabalhador escolher entre a sua readmissdo ao trabalho ou a
percepcdo em dobro da remuneracao devida (art. 4°, | e Il, da Lei n.
9.029/95).

92 Raupp Rios in Brandao. 2002: 80.
9 Maria Berenice Dias in Branddo. 2002: 80.




2.2 Discriminacdo em raz&o da raga
2.2.1 Conceito de raca

Raca* é definida como a divisdo tradicional e arbitraria dos
grupos humanos, determinada pelo conjunto de caracteres fisicos
hereditarios como a cor da pele, formato da cabeca, tipo de cabelo,
dentre outros.

Dessa definicdo, denota-se o carater arbitrario e carente de
fundamento racional da distingcdo de grupos humanos por racga, cuja
nocao é hoje etnologicamente rejeitada, por se considerar a identidade
cultural de um grupo social (etnia), de maior relevancia do que o fator
racial. Visto serem as relagdes sociais que derivam do fato de pertencer
a uma mesma etnia, aquilo que cria interesses coletivos e vinculos de
solidariedade caracteristicamente comunitarios, o que né&o
necessariamente ocorre quando esses grupos sociais sao identificados
em face da raca.

Com efeito, o conceito de raca “tal como é comumente usado
ndo tem fundamento cientifico. Os Unicos fins com que tem sido e
continua a ser usado séo os de justificar a discriminacdo e alimentar o
6dio racial, bem como o de criar e manter a hostilidade entre os
grupos humanos”.%

Na propria definicdo de raca, ficam evidentes as dificuldades
gue o tema provoca, quando se procura estabelecer distin¢des entre
pessoas em razao desse critério. Em se tratando da génesis das racas
mesticas do Brasil, constituida por trés elementos étnicos preponderantes
(o branco, negro e indio), € notdria a complexidade que se apresenta
guando se deseja distingui-las. Frente aos seus diversos aspectos, 0s
estudiosos da questéo racial no Brasil acabam por priorizar determinadas
influéncias, conforme as teses que pretendem demonstrar, em busca
geralmente de um tipo étnico unico, quando ha decerto muitos.

A mistura dos tipos étnicos originarios (o indio, o portugués e o
africano) teria resultado, segundo esses estudiosos, em varias sub-
formacdes raciais. O brasileiro surgiria do entrelagcamento dessas sub-

% Dicionario Houaiss da Lingua Portuguesa.
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formacdes e seria teoricamente o “pardo”, para o qual convergem os
cruzamentos sucessivos dos tipos raciais, e assumiria sua identidade
como etnia a partir da “indiferenciacdo entre as varias formas de
mesticagem (...)”.%

Considerando a maior ou menor densidade desses cruzamentos
nas varias partes do territério nacional e, também, a entrada de outros
pares, tanto no periodo colonial ou mais recentemente pelas imigracoes,
vé-se bem que a realidade de nossa formacdo racial & bastante
complexa. Ressalte-se, ainda, que o portugués originario ja era, no
tempo do descobrimento, mestico, apos oito séculos de ocupac¢do moura
e da presenca, em larga escala, do negro africano.®” De tal modo, dao
conta os historiadores que a génesis do mulato teve uma sede fora do
nosso pais,® operando-se a primeira mesticagem com o africano, ainda
na metrépole portuguesa.

Por essas razfes, ndo se tem um tipo étnico unico. A heterogeneidade
de elementos raciais e étnicos ird determinar os tipos brasileiros a
partir de uma mesticagem que levou alguns de nossos estudiosos,
socib6logos e historiadores, em suas obras fundadoras, a deduzir que
ndo se tém questdes raciais no Brasil, chegando a afirmar que o “aspecto
mais alto, mais edificante e significativo da civilizacéo brasileira” seria
a “quase inexisténcia de problemas raciais intransponivel”.?® Aqui, ndo
se nega o passivo, em termos de discriminacdo, legado pelo regime
escravocrata, entretanto, afirma-se que o conflito racial “ndo mais se
apresenta sob a forma ostensiva e pungente de questdo racial
propriamente dita, mas como modalidade de conflitos de classe (...)”.1%®
Noutras palavras, ndo se teria racismo no Brasil, ou, melhor dizendo,
este estaria “dissolvido no social”.

Também, esses estudiosos observam que ja nos tempos do Brasil
colbnia, era exiguo o sentimento de distanciamento entre o0s
dominadores e a gente escrava. A influéncia do negro “penetrava

% Ribeiro. 2001: 133.

7 Antes mesmo que 0s europeus comegassem a enviar navios repletos de escravos
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sinuosamente o recesso doméstico, agindo como dissolvente de qualquer
idéia de separacao de castas ou de racas (...). Era essa a regra geral”.
101 para alguns, a falta de “consciéncia racial” do portugués, associada
ao alto grau de miscigenacao imposto pela obra da colonizacao corrigiu
a distancia social entre a casa-grande e a senzala, o que levou a uma
“democratizacao social no Brasil”.1%2 Eles chegam a afirmar que a
sociedade brasileira é, de todas da América, a que se constituiu de
forma mais harménica quanto as relacbes de raca.!®® Negam o
preconceito racial por parte do colonizador a quem admitiam “a auséncia
completa (...) de qualquer orgulho de raga.1%

Em suas obras, esses pensadores observaram o que no século XIX
era a tese abolicionista de que “a escravidao, por felicidade nossa, ndo
azedou nunca a alma do escravo contra o senhor - falando coletivamente
- nem criou entre as duas ragas o 6dio reciproco que existe naturalmente
entre opressores e oprimidos (...) Para nés, a raga negra é (...) parte
integrante do povo brasileiro”.10

A tese era de que a escravidao no Brasil, “ainda que fundada
sobre a diferenca das duas racas, nunca desenvolveu, como entre 0s
norte-americanos, a prevencdo da cor”,'°® o que resultou ao Brasil
uma populacdo mestica. Desse modo, a “obra da escraviddo” era
responsavel pelo estagio de atraso em que se encontrava o pais no final
do Século XIX, contudo, fato positivo, era a constatacdo de que a raga
negra se tornara elemento permanente da populagéo.®’

Estudos recentes, dessa vez na area da genética, parecem
desfechar ataque final no conceito de raca fundado em caracteres
bioldgicos que explicariam as diferencgas entre grupos sociais. A espécie
humana, segundo geneticistas, € muito nova, na escala de evolucao
bioldgica, para originar ragas ou subespécies raciais. “O DNA de todos
os habitantes da Terra é tdo semelhante'®® que ndo parece razoavel

1 Holanda. 1999: 55.

12 Freyre. Casa grande e senzala, pp. 7-8, 76-77.
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para a superioridade racial. Apenas 0,1%, segundo Sérgio Danilo Pena, especialista
em medicina genética da UFMG, seria responsavel pela “individualidade absoluta
de cada um de nés”. Jornal “O Estado de Sao Paulo”, 23/02/03.




usar a biologia para justificar o que sdo em esséncia diferencas sociais
(...) Mesmo a miscigenacdo genética mais radical ndo é garantia de
dissolucdo do preconceito, pois esse € um fendmeno socio-cultural e
somente nesse plano pode resolver-se”.10°

Desse modo, os estudos avancados no campo da genética apontam
para o fato de hoje o conceito de raca, ou etnia,!'® perder sua
dependéncia de critérios bioldgicos, e passar a ser uma construcéo
eminentemente socio-cultural, politica ou histérica. As pessoas nao sdo
mais o que dizem ser por causa de alguma esséncia bioldgica
misteriosa;!!! elas escolhem o grupo a que desejam pertencer.!!?

Todas essas consideracdes sobre raca e seus elementos fundadores
seriam necessarias para identificar, as raizes do racismo, notadamente
no caso brasileiro, em que as relagdes inter-raciais se deram de maneira
intensa, gerando um tipo de racismo que até hoje divide os estudiosos
da questéo.

2.2.2 Consideracgdes sobre racismo

Racismo é termo derivado do substantivo raca pelo qual “se
entende, ndo a descri¢do da diversidade das racas ou dos grupos étnicos
humanos, realizada pela antropologia fisica ou pela biologia, mas o uso
politico de alguns resultados aparentemente cientifico,!!® para levar a
crenca da superioridade de uma raca sobre as demais”.''* Portanto,
racismo seria um conjunto de teorias e crencas que estabelece uma
hierarquia entre as racas, entre as etnias, o que justificaria atitudes
de intolerancia, discriminacdo, xenofobia e persegui¢cdo, contra ragas
consideradas inferiores.

Poderia ser também entendido como o preconceito extremado
contra individuos pertencentes a uma raca ou etnia diferente,
geralmente considerada inferior, ou a atitude hostil em relacédo a

19 Steve Orson. A Histdria da Humanidade, Editora Campus, citado in: Sinapse.
Jornal Folha de S&o Paulo, 28/01/03.

110 Segundo Houaiss, etnia tem também base biolégica.

111 Hoje sabemos que 0s grupos se superpdem geneticamente a tal ponto que a
humanidade ndo pode ser dividida em categorias bem definidas (Olson, 2003:19).
112 Steve Olson. A Histéria da Humanidade. Citado in: Sinapse. Jornal Folha de
Sao Paulo, 28/01/03.

113 Hoje refutada pela genética.
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determinada categoria de pessoas, em face de seus caracteres
raciais.''® Enfim, o racismo é considerado como teoria étnica, como
crenca que estabelece hierarquia entre as racas, como preconceito e,
ainda, como doutrina politica de domina¢cdo de grupos humanos tidos
como inferiores.

O racismo é apontado como um fenémeno tdo antigo quanto a
politica, na medida em que, em nome da identidade étnica, é utilizado
pelo grupo social contra inimigo verdadeiro ou suposto.® Ha racismo
entre os grandes grupos raciais (brancos, amarelos e negros), como
também pode desenvolver-se em sociedades politicas pluri-raciais.
“Negar a humanidade de outros povos sempre foi uma forma de justificar
a opressao e o exterminio”.t’

Alguns autores, com o propoésito de negar a evidéncia histérica
do fendmeno do racismo, pretendem que a atitude dos povos antigos
de conferir inferioridade aos barbaros e estrangeiros como justificativa
de sua dominacdo, ndo deveria ser considerada racista, visto que o
conceito de raca s6 surgiu no século XVIIl. O que se pode considerar é
gue apenas em meados do Século XIX amadurece o mito da raca ariana,
e 0 racismo surge como doutrina, ou ideologia fundada, basicamente,
em investigacdes pseudocientificas da classificacdo das racas segundo
0 estudo do cranio (frenologia) ou do rosto (fisionomia). A partir dai,
chegou-se a psicologia das racas, estabelecendo-se uma hierarquia
entre elas, na qual a branca seria superior porque depositaria do
progresso da civilizacdo, a negra inferior e a amarela ocuparia uma
posicdo intermediaria.l!®

Essas simplificacdes de natureza preconceituosa, reforcadas pela
livre interpretacdo da teoria evolucionista da origem das espécies, de
Darwin, que diz da selecdo natural na luta pela sobrevivéncia, onde
sobreviveria a espécie favorecida por fatores hereditarios, vao ser usadas

115 Em pleno século XX, os antropélogos ainda admitiam a possibilidade de que
africanos, asiaticos e europeus descendessem de tipos diferentes de primatas. A
implicagdo era que estes grupos pertenciam a espécies diferentes, uma das quais
era mais evoluida que as outras (Olson, 2003: 25).

116 Matteucci in Bobbio, Matteucci e Pasquino. Dicionario de Politica: 1059.

117 Olson. 2003: 25.

118 Este estudo do homem natural tem reflexos no racismo devido ao estere6tipo
gue formula, influenciado pelo mito grego: a raga branca é bela. Dai a adjetivacao
gue depois seria dirigida aos negros ou aos judeus: “porco” e “feio” (Matteucci
in Bobbio, Matteucci e Pasquino: 1060).




pela politica racista, informada pelos elementos eugénicos, no combate
a degeneracao racial.*®

Os argumentos pseudocientificos justificaram durante muito
tempo os comportamentos racistas. Hoje, porém, a genética pbe a
baixo os fundamentos dessas teses, e estabelece que as diferencas
entre os individuos ndo sdo determinadas por heranca bioldgica
ancestral, mas dependem de atributos individuais e das experiéncias
socioculturais de cada um. N&o existem diferencas genéticas
significativas entre as racas. Os geneticistas jamais encontraram uma
mutacdo que se apresentasse 100% em uma racga ou grupo étnico e que
estivesse 100% ausente em outro, fato esse que indica um alto grau de
sobreposicdo de todos os grupos humanos. “Na verdade, todos os
individuos estdo intimamente relacionados por meio de numerosas linhas
de descendéncia que desafiam qualquer tentativa de dividir os humanos
em raga (...)”. Na realidade, os seres humanos sdo todos parentes e
todos diferentes.'?

Porém, restou desse processo de naturalizacdo das desigualdades
raciais a participacdo por demais desigual dos negros nos varios espacos
da vida social, reforcando o estigma que vai inibir o negro no
desenvolvimento de suas potencialidades individuais, e na busca por
igualdades de oportunidades, o que resulta por fortalecer o processo
de exclusdo a que esta submetido.!?!

2.2.3 Considerag0Oes sobre o racismo no Brasil

O racismo no Brasil ndo contém o elemento eugénico que informa
sua manifestacdo noutras culturas. A miscigenagdo a que ficaram
expostas as racas fundadoras dos varios tipos brasileiros dissipou o
surgimento de conflitos de natureza puramente racial,*?2 0 que resultou

119 0 esmagador sucesso do darwinismo resultou também do fato de ter fornecido,
a partir da idéia de hereditariedade, as armas ideolégicas para o dominio de uma
raca sobre outra, podendo ser usado tanto a favor como contra a discriminagao
racial (Arendt, 2001: 208)
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122 Nos Esteados Unidos, o racismo fundou-se na crenca de que 0s grupos raciais
estavam separados por diferencgas genéticas capazes de influir ndo s6 sobre as
caracteristicas fisicas, mas também sobre o carater e o comportamento.




por mascarar a questdo. Aqui o fendmeno do racismo vem justificado
pela escravatura que impunham aos negros o trabalho vil, “que nao
infamava apenas quem os praticava, mas igualmente seus
descendentes”.!?®

Para o homem branco, exercer qualquer trabalho mecéanico era
desonroso, e o 6cio era a maior demonstracao social de vida digna, de
guem podia ter escravos para mostrar poder e sustentar-se. Esse padréo
vigente na escravidao se reproduziria por obra até dos proprios negros
gue, ao se verem livres, procuravam obter um escravo para fazer-lhe o
trabalho vil. “Mostrar-se ocioso em virtude da posse de escravos seria
um primeiro passo para obter reconhecimento”,'?* naquela sociedade
de fraca mobilidade social. “A posse de escravos seria, portando,
imprescindivel para que se pudesse alardear um altivo desprezo pelo
trabalho™.'?®> Assim, a escravidao tornou o trabalho desonroso e
infamante “numa sociedade (...) onde no fundo trabalhar era feio”.1?¢
Sinal de prestigio era cultivar o 6cio.*?’

E inegavel que, no caso brasileiro, a natureza inferior atribuida
ao negro, usando-se de todas as teorias pseudocientificas, seria uma
racionalizacdo para legitimar a escraviddo que fornecia a mao-de-obra
da qual dependia a exploracdo econdmica, naquela quadra de
desenvolvimento. Mesmo aqueles que tinham a escraviddo como violagéo
ao direito natural a liberdade viam na inferioridade da raca negra uma
das “circunstancias atenuantes que devem tirar qualquer escrupulo de
consciéncia ao senhor (...). A inferioridade fisica e intelectual da raca
negra, classificada por todos os fisiologistas como a ultima das racas
humanas a reduz, naturalmente, uma vez que tenha contatos e relagcfes
com outras ragas, e especialmente a branca, ao lugar infimo, e oficios
elementares da sociedade”.'?® A escravidao justificada dessa maneira
produziria uma populacdo de cor relegada ao nivel mais baixo da
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sociedade, e destinada ao trabalho em condic¢des infamantes, carente
de possibilidades de manifestar suas potencialidades.

Sob essas concepcgdes, tornou-se facil manterem-se as idéias de
superioridade de uma classe dominante, uma vez que por razdes
econdmicos e culturais se impedia, a principio, e se negaria, até hoje,
a igualdade de oportunidades indispensavel ao desenvolvimento social,
cultural e econdbmico dos negros significante parcela da populacao
brasileira. A resultante desse processo socio-econdmico-cultural é a
desigualdade expressa nos diversos indicadores sociais (renda, emprego,
educacdo, saude, moradia), que apontam enormes diferencas na
apropriacdo da riqueza e no acesso aos servicos basicos pelas pessoas
de cor, pertencentes as camadas mais baixas da sociedade.

E verdade que as relacdes raciais no Brasil diferem das observadas
nos EUA, Africa do Sul, e até mesmo na Inglaterra. Ndo se perceberia,
aqui, uma tenséo de natureza puramente racial, devido a formacéo do
tipo brasileiro, que sofreu intensa miscigenacdo. Haveria uma
“tolerancia” com o individuo de cor; o racismo estaria fundado na
guestao social.?° Dizem alguns observar-se preconceito social, e nao
racial, para com a populacéo de cor. Estes acreditam que “a classificacao
étnica do individuo se faz (...) muito mais pela sua posicao social; e a
raca, pelo menos, nas classes superiores, € mais funcéo daquela posicao
que dos caracteres cromaticos”.**

O que distinguiria o racismo brasileiro “é que ele ndo incide
sobre a origem racial das pessoas, mas sobre a cor de sua pele (...)
Acresce que aqui se registra, também, uma branquizacdo puramente
social ou cultural. E o caso dos negros que, ascendendo socialmente,
com éxito notorio, passam a integrar grupo de convivéncia dos brancos,
a casar-se entre eles e, afinal, a serem tidos como brancos. A definicédo
brasileira de negro ndo pode corresponder a um artista ou a um
profissional exitoso”.t3!

129 Florestan Fernandes e Roger Batisde, contestando a tese das relacdes raciais
harménicas defendida por Gilberto Freyre, afirmaram que a discriminacao racial
seria muito mais uma discriminacdo econdmica e social fundada na cor do que
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De tal modo, o racismo brasileiro tem suas peculiaridades
decorrentes de uma mesticagem incentivada, desde os primordios,
pela obra da colonizacdo. O brasileiro surgiu, efetivamente, do
cruzamento de uns poucos brancos com incontaveis mulheres indias e
negras. Esse fato, todavia, ndo chega a configurar uma democracia
racial, tamanha a carga de opresséo, preconceito e discriminag¢do que
acompanha o negro e o indio, somada a expectativa de que essas racas
desaparecam pela mesticagem; o que € uma forma de racismo.

E verdade que nunca se verificou na sociedade brasileira o sistema
de apartheid observado nas sociedades onde prepondera o preconceito
propriamente racial. Por isso, ndo ocorreram também as formas de
tolerancia verificadas nesse regime, através da preservacdo da
identidade cultural da populacdo negra apartada que, em consequéncia,
“induz a profunda solidariedade interna do grupo discriminado, o que
0 capacita a lutar claramente por seus direitos, sem admitir
paternalismo”.1%

Acredita-se que o racismo assimilacionista que foi desenvolvido
pela sociedade brasileira traz o aspecto perverso de uma aparente
maior sociabilidade, quando de fato desarma o negro para lutar contra
a pobreza que lhe é imposta, e dissimula as condi¢cdes de enorme
violéncia a que esta submetido. “O assimilacionismo, como se vé, cria
uma atmosfera de fluidez nas relagdes inter-raciais, mas dissuade o
negro para luta especifica™?? em busca de sua cidadania.

Essa forma peculiar de racismo, fundada no preconceito racial
largamente difundido pelo modelo colonial escravista, levou o negro a
uma situacdo de inferioridade, produzida pelo tratamento opressivo,
suportado por séculos. Sem nenhuma satisfagdo compensatoéria, o que
resultou desse modelo foi a marginalizacdo da populagédo negra, antes
explorada no trabalho até os estertores e, hoje, excluida do processo
produtivo e conseqientemente da vida cultural, social e politica. Esse
guadro é observado em estudos que apontam as desigualdades sociais
e a pobreza no Brasil, como fortemente associadas as desigualdades
raciais mensuradas pelas diferencas entre negros e brancos,3*
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verificadas nas andlises dos indicadores socio-econémicos. Os negros
estdo em larga desvantagem em relacao aos brancos; isto, por si so, é
suficiente para desmontar o mito de “democracia racial” que ainda
reina entre nos.

Nota-se que entre o grande contingente de pobres e indigentes
do pais esta a populacao de negros (pretos e pardos), que tem garantido
posicdo destacada ao longo do tempo. Essa sobre-representacdo da
pobreza entre os de origem negra, evidencia o grau de desigualdade,
provocado pela discriminagcdo a que estd submetida a sociedade
brasileira, onde ser de cor é fator diferenciador de classe social.
Recentes pesquisas demonstram que 0s negros (pretos e pardos) no
pais sdo menos da metade da populacdo, mas representam 64% dos
pobres e 69% dos indigentes.!3®

Considerando o0 acesso ao emprego, observa-se que a selecéo
pela cor prepondera, com frequéncia, sobre quaisquer outros critérios
para obtencdo de uma vaga de trabalho, ou promocao funcional. A
famosa “boa aparéncia”, atributo tédo valorizado como critério seletivo,
embute forte conteudo racista. Somando-se as caracteristicas raciais
e éetnicas, a baixa qualificacdo profissional apresentada pela populacéo
negra, tem-se que o mercado de trabalho reproduz o processo historico
gue informa o grau de desigualdades em que se encontra a sociedade
brasileira.

E 0 que mostram as pesquisas que apontam para uma participacao
similar de negros (70%) e brancos (68%) no mercado de trabalho, porém,
enquanto 21% dos brancos estdo no mercado informal, a participacéo
dos negros chega a 31%, e ainda, a taxa de desemprego é superior, em
3%, para os negros (negros 12% e brancos 9%). Com relagdo aos
rendimentos obtidos com o trabalho formal, os trabalhadores negros
percebem 61% dos rendimentos obtidos pelos trabalhadores brancos,
na mesma situacéo.%®

Um estudo sobre a desigualdade racial no Brasil chama a atencéo
para o “embranquecimento” da distribuicdo de renda, brasileira, na

135 Henriques, Ricardo. Desigualdade racial no Brasil: evolucdo das condicdes de
vida na década de 90. IPEA/2001.

136 Fonte: IBGE, PNAD, 1999. Elaborado por DISOC/IPEA e inserida por Jaccoud e
Beghin no Documento “Um balango da intervencéo publica no enfrentamento das
desigualdades raciais no Brasil”. Brasilia: 2002.




qual os brancos se concentram no extremo superior e 0S negros no
estremo inferior. Desse modo, os brancos representam 85% da populacéo
do décimo mais rico da sociedade e se apropriam de 87% desse décimo,
enguanto no extremo inferior da renda encontram-se 59,6% dos negros
gue se apropriam de 7% da renda do pais. Segundo esse estudo, a
renda média dos brancos é 20% mais elevada do que a renda média dos
negros. Essa analise demonstra a perversa composicao racial da renda
brasileira.'®’

No que se refere ao desemprego, o estudo sobre a desigualdade
racial no Brasil revela que a taxa de desemprego entre 0s negros é
10,6% de sua populacdo economicamente ativa, enquanto o desemprego
observado para a populacdo branca economicamente ativa € de 8,9%.
Na analise do desemprego, a partir de um recorte de género, o estudo
demonstra que tanto os homens negros (8,8%), como as mulheres negras
(13,3%) apresentam taxas de desemprego maiores que 0os homens
brancos (7,1) e as mulheres brancas (11,2%).1%

Pesquisas recentes (2005) apontam que as mulheres negras
enfrentam tripla discriminacdo no mercado de trabalho (género, raca
e classe social), e ocupam a base da piramide social. Nesse grupo, a
trabalhadora doméstica vai constituir a categoria mais vulneravel, devido
a baixa remuneracdo e ao grau de precariedade verificado no trabalho
doméstico. A trabalhadora doméstica negra é o dobro da trabalhadora
doméstica ndo-negra e, em geral, hd mais empregadas domésticas
ndo-negras com contratos formais de trabalho (carteira assinada) do
que trabalhadoras domésticas negras.!3®

Essa situagdo reclama por adogéo de politicas afirmativas, como
medidas especiais capazes de corrigir desigualdades historicas, e
promover a igualdade de oportunidades e tratamento que é devida aos
negros,*® por reconhecimento de seus direitos. E preciso remover, de
uma vez por todas, o mito da “democracia racial” que, por décadas,

137 Henriques. Desigualdade racial no Brasil: evolugédo das condi¢des de vida na
década de 90. IPEA/2001: 18-19.

138 Taxas de desemprego referentes ao ano de 1999. Henriques. Op. cit., p. 36-
37.

139 Trabalho doméstico e igualdade de género e raga. Brasilia: OIT, 2005.

140 Sem enfrentar a pobreza da populagdo afrodescendente ndo alcancariamos
resultado. S6 com politicas universais € muito dificil reduzir desigualdades. Ricardo
Henriques. Jornal Folha de Sdo Paulo, 27/02/03.




arrefeceu as acbes de promocédo da igualdade de oportunidades em
beneficio da populacdo negra.

Ante a evidéncia dos fatos, a “democracia racial” néo se deu
por confirmada. Tampouco, confirmou-se a tese de que o
desenvolvimento do capitalismo seria suficiente para naturalmente
eliminar as diferencas por racas, uma vez que, ao se tornarem
trabalhadores, 0s negros passariam a ser considerados pela sua posicéo
no processo produtivo, desconsiderando-se sua condicao racial.*

Tal teoria ndo se confirmou. Hoje se percebe com clareza que o
sistema de producdo capitalista ndo foi capaz de eliminar as
desigualdades raciais, manifestadas de maneira inconteste atraves dos
indicadores de apropriacao dos valores politico-econémico-sociais. Ainda
gue as desigualdades raciais possam apontar também para uma
discriminagdo social, se reconhece que o racismo no Brasil se funda, de
maneira significativa, no elemento cor, estigmatizado pelo preconceito.

A desigualdade social seria uma resultante da discriminacéo racial
que vitima sobremaneira os pretos e os pardos.'*? Esta se apresenta
em fase de recrudescimento, reclamando por medidas especiais que
visem a prescricdo de acdes que afirmem o principio da igualdade de
oportunidades e tratamento, nas questfes de acesso a relacdo de
emprego, remuneragdo, manutencao e ascensao de cargos e funcoes,
e ainda, a formacéo profissional, associadas a medidas na area de educacéo,
sem as quais todo um programa dessa natureza estaria prejudicado. 3

2.2.4 Aspectos juridicos

A teoria da igualdade de direitos € um legado da filosofia politica,
gue inaugurou a era moderna, fundada nas teses do direito natural de

41 Tese defendida por Florestan Fernandes.

142 H3 espagos que sdo ocupados, ou se quiser, reservados pelos e para o0s
“brancos”... Ha cargos, fungbes, empregos, profissbes, conhecimento, padréo
de vida e status no Brasil que, historicamente, tém sido proprios, ou apropriados,
pela e para cor/raga “branca”. Oliveira, Lima e Santos (2001:53)

43N&o se trata de discutir se existe ou ndo discriminacéo racial no Brasil, esses
dados ja foi amplamente constatados. Faz-se necessario, portanto, passarmos
para outra esfera de preocupacao: dar visibilidade ao fendmeno e buscar romper
as barreiras que impedem o0s passos iniciais para a constituicdo de uma sociedade
gue ndo discrimine a pluralidade de credos, cores/ragas, estratos sociais, entre
outras. Oliveira, Lima e Santos. Op. cit, 2001: 37.




gue todo ser humano possui idéntica dignidade. A idéia da igualdade
ndo permaneceu apenas no campo teodrico. Ela foi absorvida pelas
declaracdes de direitos e as constituicdes modernas e, a partir de
entdo, considera-se antijuridica a conduta que afronta o principio da
igualdade.

Como o racismo € uma concepcao que pressupde a superioridade
de uma raca sobre outras, visando justificar atitudes de preconceito e
discriminagdo contra individuos considerados inferiores, sua pratica
rompe com o principio da igualdade. Assim, racismo passa a ser
entendido como uma conduta discriminatoria referente a racga, cor,
descendéncia, origem nacional ou étnica, que tenha por objeto ou
efeito anular ou restringir o reconhecimento, 0 gozo ou o exercicio,
em condi¢cdes de igualdade, dos direitos humanos e de liberdades
fundamentais, conforme se encontra definido na Convencao sobre a

Eliminac&o de todas as Formas de Discriminacao Racial (ONU/1966).

A Constituicdo brasileira, sob a influéncia das normas
internacionais, logo em suas primeiras disposi¢des (art. 4°, VIII), quando
delineia os principios que deverdo reger as suas relagdes internacionais,
repudia o racismo, e quando fixa os objetivos a serem atingidos pela
Republica brasileira estabelece, como norma programatica, promover
o bem de todos, sem preconceito ou discriminacdo de origem, raca e
cor, dentre outros critérios distintivos.

Quis o constituinte vedar a pratica de racismo, com a estipulacéo
desses critérios, definidores do preconceito ou da discriminacéo racial.
Considerou serem esses seus elementos fundadores, embora seja
explicita a abertura constitucional para outras hipdteses de
discriminagdo (art. 2, IV, da CF/88). Contudo, se houvesse apenas
privilegiado o fator raga, este seria insuficiente para caracterizar o
racismo, haja vista o processo de mesticagem, em curso desde a colonizagéo,
gue torna complexa a tarefa de distinguir um grupo racial de outro.

A cor também néo seria elemento distintivo por si suficiente, ja
gue resultaria por designar a discriminacéo preferencialmente em face
da cor preta, o que fugiria a inteligéncia pretendida com essa
classificacé@o, ou seja, resta claro que a pigmentacéo da pele ndo deve
provocar discriminacdes. Assim, esses dois critérios tém alcances

distintos, sem, contudo, esgotarem a questdo que se viu completada




com a referéncia a origem, muitas vezes provocadora de condutas
discriminatdrias contra pessoas oriundas de regides ou nacionalidades,
consideradas sob preconceitos, ou de origem social inferior.

O legislador ordinario ampliou os critérios constitucionais ao proibir
a discriminacdo e o preconceito ndo somente em razao da raca, cor e
origem, mas também em face da procedéncia nacional, da etnia, e da
religido professada. Considerou varias condutas como crime de racismo,
gue tém a agravante de ser inafiancavel e imprescritivel (art. 5°, XLII,
da CF/88 e Lei 7.716/89). Como norma de particular interesse para o
objetivo deste trabalho, cita-se aquela que proibe “negar ou obstar
emprego em empresa privada”, por motivo de discriminacdo ou
preconceito de raca, cor, etnia, religido ou procedéncia nacional (art.
4°, da Lei n. 7.716/89).

Ocorrem também ilicitos trabalhistas quando da adoc¢édo de
qualquer préatica discriminatoria e limitativa do acesso a relacdo de
emprego, ou sua manutencdo, por motivo de raca, cor ou origem (Lei
9029/95). No caso de rompimento da relacdo de trabalho, em face de
discriminacéo fundada nesses critérios, é facultado ao empregado optar
entre a readmissdo, com ressarcimento integral de todo o periodo de
afastamento, ou a percepcdo, em dobro, da remuneracédo do periodo
de afastamento (art. 4°, | e Il, da Lei 9.029/95).

Ressalte-se que o dolo é indispensavel a configuragdo do crime
de racismo,'** e que, no caso das relacdes de trabalho, ha de ser
especifico. Isto significa que a conduta criminosa € aquela que nega ou
obsta o0 acesso de alguém, devidamente habilitado, a cargo ou emprego
publico ou privado, em razédo de discriminacdo ou preconceito de raca,
cor, etnia, religido ou procedéncia nacional.

O crime de injuria, cujo bem juridico ofendido é o decoro, ou a
dignidade da pessoa que se vé atacada em sua honra subjetiva, isto €,
no sentimento que possa ter de si mesma, também pode configurar-se
por discriminacéo ou preconceito de raga, cor etnia, religido e origem,
conforme determina a Lei 9.459/97.

144 |Lima, 1997: 95.




2.3 Discriminagdo em razdo da origem

Em seu significado amplo, o termo origem quer dizer o comeco,
ou causa de todas as coisas; seria 0 motivo, a razao, a procedéncia,
ou a fonte de onde vieram. Para o Direito, origem exprime a procedéncia
ou o lugar de onde a coisa provem.

O critério origem, adotado pelo legislador como definidor de
vedacado as praticas de preconceitos e discriminag¢do, conforme dispde
a Constituicdo ao estabelecer os objetivos fundamentais da Republica
brasileira (art. 2, 1V, da CF), quer significar o ponto de partida de
uma pessoa, que pode ser o local de nascimento (naturalidade), a
identificacdo dentro de uma cidade, estado ou pais do qual a pessoa
procede, a identificagdo com determinada nagéo, a procedéncia nacional
(nacionalidade) ou, ainda, a proveniéncia de um grupo social, de um
povo ou etnia. Essa compreensdo leva a crer que a inteligéncia do
critério diferenciador, origem, veda o preconceito, ou a discriminacgéo,
em face da origem da pessoa, seja esta referente ao local de
procedéncia, a classe social da qual € oriunda, ou sua origem étnica/
racial.

Relevante é notar que o critério origem, embora somente em
seu significado de procedéncia nacional, aparece elencado como motivo
proibitivo de praticas de discriminacéo e preconceito na Lei 7.716/89,
gue define os crimes resultantes de racismo (raca ou cor). Aqui se
observa um racismo de natureza sécio-cultural porque fundado em
elementos outros que ndo raciais/étnicos. Observa-se também que essa
mesma substancia vai informar o preconceito ou discriminacdo em
razdo da origem interna do individuo (local de onde procede), ou de
sua classe social. Com efeito, o que se verifica sempre, na discriminagéo
em face da origem, é o carater de inferioridade, atribuido a alguém,
gue caracteriza a conduta racista, em razdo de diferencas raciais/
étnicas, culturais, sociais, econémicas ou religiosas, referentes a origem
da pessoa.

A experiéncia mostra que € comum observar impedimentos ao
acesso a relacao de emprego de trabalhadores nordestinos,
estigmatizados como desqualificados, preguicosos, indisciplinados, e
indolentes, em face de sua origem nacional, ou social (sdo originarios

de uma regido menos desenvolvida e pobre), a maneira da justificacdo




histérica para discriminar o negro e o indio.'*> Até mesmo dentro do
préoprio Estado vé-se, por vezes, a recusa do emprego ao trabalhador
natural da localidade, em beneficio daqueles originarios de outras
regides, tidas como mais desenvolvidas.

Mesmo considerando-se a retragdo do mercado de trabalho, que
apresenta altas taxas de desemprego, e a baixa qualificacéo profissional
apresentada pela massa de trabalhadores, ndo se justificam
discriminacdes desarrazoadas. Para que a preferéncia por trabalhadores
se dé em razdo de suas origens, € necessario haver pertinéncia légica
que justifique essa distin¢do, o que nao seria facil de constatar. 4

Observa-se, em alguns critérios de selecdo para vaga ofertada
no mercado de trabalho, um conteudo discriminatorio, notadamente
naquele que se refere a “boa aparéncia”, sem duavida contaminado de
racismo, seja de que natureza for, porque a aparéncia de alguém é
reveladora de sua racga, sua cor e também de sua origem. O grau de
escolaridade, outro requisito constante de qualquer processo seletivo,
também embute um certo racismo, pois, através dele, poderdo ser
excluidos os trabalhadores negros (pardos e pretos) que constituem a
base da pirdmide social, ou aqueles trabalhadores pobres e
desqualificados, oriundos de regides menos desenvolvidas.

Muitas vezes, percebe-se que o grau de escolaridade exigido
para o trabalhador ndo corresponde as exigéncias da atividade a ser
desempenhada, o que torna esse critério seletivo um elemento de
discriminacdo daqueles trabalhadores que se encontram em situagéo
mais desfavoravel (de educacdo e qualificagdo profissional), que sdo
justamente aqueles que ocupam a base da piramide social, por
enfrentarem um secular processo de discriminagéo.

N&o resta nenhuma duvida de que a raca, etnia, cor e origem,
irdo determinar, quase como uma fatalidade, a heterogeneidade na
instrucdo da populacédo adulta brasileira. Pesquisas apontam que a
diferenca de salario entre trabalhadores brancos e trabalhadores negros

145 . ndo é permitida qualquer pratica discriminatéria pelo simples motivo de o
trabalhador ser nordestino, sertanejo, de tal ou qual lugar do pais etc., salvo se
houver, de fato, justificada pertinéncia com a diferenciacdo imposta pelo
empregador, o que nao é facil se constatar (Lima, 1997: 82).

146 Coutinho. 2003: 71.




esta associada as desigualdades no grau de instrucdo, cuja evolucéo
historica apresenta um padréao estavel, ao longo de geragdes.’

E preciso, portanto, ficar atento ao fato de o grau de instrucéo
- também associado a origem do trabalhador - vir a ser um fator
determinante de discriminagdes no acesso ao emprego. Ha evidéncias
de que critérios seletivos desproporcionais ao desempenho da funcéo
ofertada constituem uma conduta discriminatoria, que perpetua as
desigualdades sociais existentes. As empresas, assim agindo, estdo
obstando o acesso ao emprego por motivo de discriminagdo, em
flagrante descumprimento do principio da igualdade de oportunidades

e de tratamento.

2.4 Discriminagdo em razdo da idade

A palavra idade significa tempo que se vive, geracao, periodo.4
No ambito do direito, idade é vocabulo de larga aplicacdo, notadamente
no que refere ao tempo de vida de uma pessoa natural (humana). Sua
importancia reside no exercicio ou extincdo de determinados direitos
e garantias, ou incidéncia de deveres e encargos atribuidos a pessoa
natural. E da referéncia a idade de alguém que vem a distin¢do entre
maiores e menores, entre capazes e incapazes; sendo a medida da
idade de uma pessoa, regulada pelos anos vividos, que ira diferencar o
tratamento juridico a ser dispensado.

Portanto, o tratamento distintivo em razdo da idade, em alguns
casos, ndo tem o efeito de anular ou alterar a igualdade de oportunidades
entre pessoas ou grupos sociais. E o que se observa na proibicio de
trabalho noturno, perigoso ou insalubre aos menores de dezoito anos e
de qualquer trabalho aos menores de dezesseis anos e, ainda, na
proibicdo de trabalho do menor em locais ou servigos prejudiciais a sua
formacgéo, ao seu desenvolvimento fisico, psiquico, moral ou social
(arts. 404, caput, 405, | e art. 403, paragrafo unico, da CLT). Esse
tratamento diferenciado dispensado ao menor trabalhador ocorre por
entendimento de que seu trabalho deva ser protegido, para resguardar
sua integridade fisica e moral (art. 7° XXXIIl, da CF/88 e art. 405, da CLT).

147 Ricardo Henriques. Desigualdade racial no Brasil. IPEA: 2001.
148 De Placido e Silva. Vocabuléario Juridico, p. 403.




Essas sdo raras hipoteses de desequiparacdo permitida. Somem-
se a elas os mecanismos garantidores dos direitos dos idosos, que néo
devem sofrer discriminagdo de qualquer natureza (Lei n. 10.741/03).
De resto, cabe vedacdo a discriminacdo em razdo da idade, conforme
disposicéo constitucional. Também a lei ordinaria proibe a discriminacéo
em razdo da idade, no que concerne ao acesso a relacdo de emprego,
ou sua manutencao (art. 1°, da Lei 9.029/95).

No entanto, a despeito das proibi¢des legais, a discriminacéo
em face da idade pode ser observada como pratica limitativa do acesso
e da manutencdo do emprego, que se encontra amplamente
disseminada. E comum constar como requisito seletivo para o posto de
trabalho e também como motivo da demissdo “sem justa causa”, o
critério idade. Trabalhadores a partir de quarenta anos de idade, néo
raro além dos trinta e cinco anos, encontram-se alijados do processo
de acesso a relagdo de emprego.

O que h& de mais dramtico nessa situacdo € que 0s proprios
orgaos de encaminhamento de méo-de-obra admitem o critério idade
como seletivo para a vaga de trabalho. Este € submetido ao cruzamento
dos dados definidores do perfil do trabalhador requisitado pelo mercado,
gue sdo determinados pelo contratante. O trabalhador cuja idade néo
esteja dentro do limite imposto pela empresa ndo recebe indicacéo
para a vaga ofertada, mesmo possuindo as qualidades técnicas exigidas.

Junte-se a essa préatica discriminatoéria, a perspectiva de vida da
populacgéo brasileira, que tem aumentado ao longo dos anos. Observe-
se, a partir desse fato, o franco descompasso entre essa realidade e a
imposta pelo mercado, que acaba por excluir o trabalhador no auge de
sua capacidade produtiva. Desse modo, escapa a qualquer juizo de
racionalidade o fato do trabalhador de mais idade guardar tdo grande
desvantagem frente aquele considerado jovem. Sua experiéncia
profissional ndo é considerada, nem tampouco é suficiente sua
gualificacdo técnica para funcdo, diante do enaltecimento do
trabalhador jovem, tido como mais adaptavel, as novas conformacgdes
do mundo do trabalho.

O que se pretende, talvez, com a preferéncia pelo trabalhador
jovem, seja o efeito perverso do achatamento de salario, ja por demais
aviltado nestes tempos de desemprego, somado ao seu baixo nivel de




exigéncia, frente aos seus direitos trabalhistas e, ainda, a crenga no
enquadramento desse trabalhador, as novas conformac¢des do modo
como se organiza o trabalho.!4® Assim, discrimina-se hoje em favor de
um segmento de trabalhadores que mais tarde serd também
discriminado, em nome de uma légica de mercado.

Imbricada com discriminacdo em face da idade, observa-se que
a qualificacdo do trabalhador, medida exclusivamente por seu grau de
escolaridade, é determinante para sua absorcdo pelo mercado. No
momento da selecéo, o trabalhador é preterido pelasuperqualificacdo
de outros (até devido ao desemprego), e ndo pelo confronto entre sua
instrucdo e as competéncias que se supdem necessarias para ocupar o
posto de trabalho oferecido.

Verifica-se que o trabalhador de mais idade, mesmo com mais
experiéncia e capacidade para o exercicio da funcéo a ser realizada,
acaba por ser preterido no processo de escolha que estipula como critério
a exigéncia de instrucao formal (favoravel ao trabalhador jovem),
baseada no grau de escolaridade, sem pertinéncia com as tarefas a
serem desenvolvidas.

Os critérios seletivos que se orientam pelo grau de escolaridade
formal séo amplamente observados quando do processo de contratacéo
de trabalhadores para as funcdes de servigos gerais, limpeza e
conservagdo, auxiliares de escritorios, empacotadores, balconistas,
porteiros; nos quais o grau de escolaridade exigido guarda forte conteudo
discriminatorio, uma vez que ndo esté relacionado com as competéncias
exigidas para o cargo, e sim com posicdo social do trabalhador na
sociedade, ao se evitar os menos instruidos (e os de mais idade) como
mecanismo de exclusdo dos mais pobre e dos negros.

149 Judith Tendler, Instituto de Tecnologia de Massachusetts/MIT, constatou em
pesquisa realizada na regido, com apoio do Banco do Nordeste, que as empresas
gue se instalaram no Nordeste do Brasil nos ultimos anos preferem trabalhar com
operarios de pouca formacao educacional e menos qualificacéo profissional. Esses
trabalhadores se sentem satisfeitos e reconhecidos pela oportunidade de trabalho
exatamente por serem analfabetos ou semi-analfabetos. Assim, eles também
exigem menos das empresas onde trabalham e preocupam-se menos com a criacéo
de sindicatos. Jornal O POVO, 20/07/02, p. 25.




2.4.1 Aspectos juridicos

Ampliando a eficicia da norma constitucional, a Lei n. 9.029/95
proibe a adogcdo de qualquer pratica discriminatoria e limitativa do
acesso ou manutencdo da relacdo de emprego, por motivo de idade.
Tal lei estabelece, ainda, para os casos de rompimento do contrato de
trabalho por motivo de idade, a faculdade de o empregado optar entre
duas situacfes: a readmissdo, com o ressarcimento integral de todo
periodo de afastamento, mediante o pagamento das remuneracdes
devidas, ou a percepcdo em dobro da remuneracdo do periodo de
afastamento. Em ambas as situacfes, as verbas devem ser corrigidas
monetariamente e acrescidas dos juros legais (art. #, | e Il, da L.
9.029/95).

Ao empregador estéa vedado, portanto, preterir um empregado
em beneficio de outro, se agir motivado pelo preconceito ou
discriminagdo em face daidade. Ao trabalhador ofendido pela conduta
proibida, se sofrer dano moral ou material, cabe ajuizar acédo de
indenizacdo. Na falta de prova material do ato ilicito, os indicios (a
prova indiciaria) apontados pelo trabalhador poderéo levar o julgador a
presumir gque seu acesso ao emprego, foi impedido por conduta
discriminatoria em razdo da idade. Tal situacdo pode resultar em uma
inversdo do 6nus da prova, transferindo ao empregador o encargo de
convencer o julgador de que n&o agiu com preconceito ou discriminacao,
naquele caso concreto.

2.5 Discriminacéo em razdo da pessoa portadora de deficiéncia

A discriminagdo contra a pessoa portadora de deficiéncia tem
origens historicas. Sabe-se que era costume de alguns povos antigos
eliminar aqueles que ndo tinham utilidade para o trabalho, ou para
guerra. Ao Estado cabia eliminar as criancas, sempre que se mostravam
fracas ou disformes, ao nascer.%0

Essas praticas ndo sdo mais observadas, no entanto, restaram
desse passado historico o preconceito, a discriminacédo e a indiferenca,

150 Eliminar aqueles que nasciam defeituosos era costume na Grécia e na Roma
antiga.




de um mundo moldado para a perfei¢do, para com as pessoas portadoras
de deficiéncia, que enfrentam a exclusao social, por ndo terem recebido
formacdo adequada as suas limitacdes. Essas pessoas foram vitimas,

por décadas, de tratamentos de cunho terapéutico que impediriam seu

desenvolvimento pessoal e profissional. Assim, lhes foi negada a
oportunidade de demonstrar suas capacidades de trabalho, que, mesmo
nos casos em que sao residuais apresentam, em regra, um grau elevado
de adaptabilidade.®!

Com o aumento consideravel do nimero de pessoas portadoras
de deficiéncia, em virtude dos conflitos bélicos ocorridos no Século
passado, do aumento dos acidentes automobilisticos e de trabalho, e
da falta de assisténcia a saude, a sociedade passou a exigir do Estado
medidas de protecdo que visagem a integracdo social desse grupo de
pessoas fortemente discriminado, em virtude de processos historicos
de excluséo. A partir de entdo, surgiram as politicas de insercao social
da pessoa portadora de deficiéncia, que procuram criar condi¢des que
a igualem, em oportunidades e tratamento, as demais pessoas.

No caso brasileiro, a adocédo de politicas de insercdo social da
pessoa portadora de deficiéncia se fez abdicando-se de um modelo
clientelista, de protecdo paternalista, que perpetuava o preconceito,
uma vez que a pessoa com deficiéncia era considerada carente de
piedade, em favor de uma politica protetiva de direitos, que viria a
privilegiar a saude, a reabilitacdo, a educacdo profissional, voltada
para as necessidades do mercado e do emprego.

O legislador brasileiro, diante da exclusdo social da pessoa com
deficiéncia, vitima do preconceito e da discriminacdo, se viu na
contingéncia de criar regras de condutas obrigatdrias para sua
integracdo social, com pesadas sanc¢des juridicas, aplicadas aos seus
descumprimentos. Essas regras conferem a posicao de titular de direitos
e garantias a pessoa com deficiéncia, assegurando-lhe o pleno exercicio
de sua cidadania.

N

Concebeu-se, assim, o direito a integracdo social da pessoa
portadora de deficiéncia, que comporta o contetdo de outros direitos,

151 Existe sempre um tipo de trabalho que a pessoa com deficiéncia pode realizar
com competéncia e que lhe possibilite uma realizagdo profissional. Educacéo

profissional e colocacdo no trabalho. Federacdo das APAEs. Brasilia: 1997 p. 13.




sem 0s quais ndo se completaria, isto €, abrange o direito a saude, a
educacao, ao trabalho, ao transporte, a cultura, ao desporto e a
igualdade, que vai informar as politicas de igualdade de oportunidades
e de tratamento.

2.5.1 Aspectos juridicos da protecédo a pessoa com deficiéncia

O pressuposto de que a pessoa com deficiéncia necessita de
protecdo juridica, para ter garantidas a sua incluséo e integracao social,
decorre da aplicacdo do principio constitucional da igualdade, que
assegura a todos o reconhecimento dos direitos fundamentais em
igualdade de condicdes.?®? Sob esse pressuposto, a protecao juridica
concedida a pessoa com deficiéncia se resume ao cumprimento do
principio da igualdade, seja quando apenas cuida de resguardar a
isonomia de todos perante a lei, proibindo a discriminagéo, seja quando
a distingue, em relacdo aos demais cidaddos, momento em que essa
distincdo é perfeitamente justificada pela dificuldade de integracéo
social que ela apresenta.

BN

Portanto, a protecdo juridica a pessoa com deficiéncia nada
mais é do que a aplicacdo do principio da igualdade no combate a
discriminacdo e na promocao da igualdade de oportunidades. S6 é
possivel entender essa protecéo sob a aplicagdo do principio da igualdade,
gue vai agir ao assegurar a igualdade de todos perante a lei, vedando a
discriminacdo, ou ao colocar as pessoas com deficiéncia em situagéo

protegida, beneficio este justificado pela sua exclusdo social.

Entendido de tal modo, o sistema de protecdo a pessoa portadora
de deficiéncia destina-se a promover a igualdade de oportunidades e
de tratamento, na medida em que busca compensar as desigualdades
sociais apresentadas por esse segmento da populacéo. E o que se deduz
da implementacdo de mecanismos como a fixacdo de percentuais
minimos obrigatérios de participacdo de pessoas com deficiéncia em
cargos e empregos publicos (art. 37, VIII, da CF) e privados (art. 93,
da Lei n. 8.213/91), cujos objetivos evidenciam a necessidade de

152 5§ é possivel entendermos o tema da protecdo excepcional das pessoas
portadoras de deficiéncia se entendermos corretamente o principio da igualdade
(Aradjo. 1997: 44).




compensar desigualdades, através de politicas que visam promover a
igualdade de oportunidades.

Assim, as politicas de insercdo no trabalho da pessoa com
deficiéncia devem ter como fundamento o principio da igualdade de
oportunidades. Essas politicas, embora desequiparadoras, ndo devem
ser vistas como discriminatorias, pois sdo medidas especiais com a
finalidade de atingir a igualdade (material) de oportunidades e de
tratamento entre os trabalhadores com deficiéncia e os demais
trabalhadores (Con. 159, da OIT).

2.5.2 Insercéo da pessoa com deficiéncia no trabalho

N

Como aspecto relevante da protecao juridica a pessoa com
deficiéncia, aponta-se o tratamento diferenciado que ela recebe, quando
de sua insergdo no trabalho. Isso pode ocorrer nos termos de colocacgéo
competitiva, regulada pela legislagdo trabalhista e previdenciaria, e de
colocacédo seletiva que, embora deva ser realizada observando-se a
legislacdo trabalhista e previdenciaria, submete-se a procedimentos
especiais, tais como jornada variavel, horario flexivel, proporcionalidade
de salario, entre outros, considerados conforme o grau de deficiéncia
apresentado pelo trabalhador (Dec. 3.298/99).

Tais modalidades de insercdo no trabalho podem incluir a
possibilidade de utilizagdo de apoios especiais, consubstanciados na
devida orientacdo, supervisdo e ajudas técnicas que auxiliem ou
permitam compensar as limitagcbes motoras, sensoriais ou mentais, de
modo que o empregado portador de deficiéncia possa superar as
barreiras da mobilidade e da comunicagdo, o que vai possibilitar a
utilizacéo de sua plena capacidade laboral.

Outro aspecto de maior relevancia dessa protecdo é a reserva
de mercado em favor da pessoa com deficiéncia. Essa € uma politica
afirmativa que busca promover a igualdade de oportunidades no acesso
e na manutencao do emprego, fundada no conteudo juridico do principio
da igualdade. Assim, a pessoa com deficiéncia tem seu ingresso no
emprego garantido pela reserva de vagas, estabelecida pelo sistema de
quotas de postos de trabalho na empresa privada.




No servico publico, o ingresso da pessoa portadora de deficiéncia,
nos cargos e empregos publicos, sera por meio de concurso, ao qual
concorrera em igualdade de condi¢cdes com os demais candidatos,
estando-lhe, porém, reservado o percentual minimo de 5% dos cargos
e empregos, cujas atribuicdes sejam compativeis com a deficiéncia de
gue é portadora (art. 37, VIIl, da CF/88). J& no setor privado, a
reserva de vagas esta estabelecida para as empresas com cem ou mais
empregados, que deverdo preencher de 2% a 5% de seus cargos com
pessoas reabilitadas ou portadoras de deficiéncia (art. 93, da Lei 8.213/91).

Essas medidas, de natureza afirmativa, como preceitua a
Convencéo n. 159, da OIT, “tém a finalidade de atingir a igualdade de
oportunidades e de tratamento entre trabalhadores deficientes e 0s
demais trabalhadores...”, e ndo devem ser vistas como discriminatorias.
As empresas, quando obrigadas a preencher um percentual de seus
cargos com o trabalhador reabilitado ou portador de deficiéncia, estdo
servindo de instrumento da politica de integracdo social, que busca
implementar o pleno exercicio dos direitos da pessoa portadora de
deficiéncia, por meio de acéo afirmativa, justificada no principio da igualdade.

A extensdo dessa politica protetora ao trabalhador reabilitado,
isto é, aquele que ap06s adquirir doenca ocupacional ou sequela por
acidente do trabalho apresenta uma reducdo em sua capacidade
laborativa, encontra-se também plenamente justificada pelas
desvantagens que esse trabalhador apresenta frente aos outros
trabalhadores, o que muitas vezes motiva sua despedida da empresa
apos o decurso do periodo da estabilidade, e dificulta seu reingresso ao
mercado de trabalho.

O Repertorio da OIT, sobre gestdo de questbes relativas a
deficiéncia no local de trabalho, traz a convic¢cdo de que tanto a
contratacéo de pessoas com deficiéncia, como a manuteng¢do no emprego
daqueles trabalhadores experientes que adquiriram uma deficiéncia,
poderiam beneficiar a empresa, se esta estabelecer uma estratégia
eficaz de gestdo da deficiéncia que, dentre outras medidas, venha
assegurar a pessoa com deficiéncia uma ocupacdo que corresponda as
suas habilidades e capacidades residuais. %3

153 GestOes de questdes relativas a deficiéncia no local de trabalho. Brasilia:.OIT,
2004.




2.5.3 Pessoa com deficiéncia como sujeito da protecao legal

A nocédo de pessoa com deficiéncia esta associada a determinado
grau de incapacidade para o desempenho de atividades, confrontado
com certo padrdo de normalidade. Ndo se pode, portanto, realizar
uma analise isolada da situacdo, sem que contemple a deficiéncia frente
a tarefa ou atividade a ser desenvolvida.

Conforme definicdo apresentada no Repertério da OIT, sobre
gestdes de questdes relativas a deficiéncia no local de trabalho, a pessoa
com deficiéncia é aquela cujas perspectivas de obter um emprego
apropriado, reassumi-lo, manté-lo, e nele progredir, sao
substancialmente reduzidas, em virtude de deficiéncia fisica, auditiva,
visual, mental ou multipla, devidamente reconhecida, e agravadas pelas
dificuldades locais de inclusdo no mundo do trabalho.

Dessas nogdes, deduz-se que, somente observada a relagdo entre
a tarefa a ser realizada e o grau de incapacidade para de seu
desempenho e, ainda, as perspectivas substancialmente reduzidas de
inclusdo, manutencdo e progressdo no mundo do trabalho, pode-se
aferir a alguém a qualidade de pessoa com deficiéncia.

Existe, ainda, o conceito disposto na legislagédo brasileira, que,
ao assumir como paradigmas as normas internacionais, diz ser deficiéncia
“toda perda ou anormalidade de uma estrutura ou funcao psicoldgica,
fisiologica ou anatdmica que gere incapacidade para o desempenho de
atividade, dentro do padrdo considerado normal para o ser humano”
(art. 3°, 1, do Dec. 3.298/99).

E preciso, portanto, que a deficiéncia gere incapacidade, vista
como uma reducgdo efetiva e acentuada da capacidade de integracéo
social, para que a pessoa seja objeto da protecéo juridica. Entretanto,
esta sera assegurada em conformidade com sua qualidade de deficiente.
Assim, as pessoas com deficiéncia, mas sem habilitacdo para o trabalho,
e que comprovem ndo possuir meios de prover a propria manutencao,
ou té-la provida por sua familia, tém, assegurada pela Constituicdo, a
garantia de um salario minimo mensal (art. 203, V, da CF/88). Enquadra-
se, nessa protecdo, a pessoa com deficiéncia, incapacitada para o
trabalho e para vida social independente, em razdo de deficiéncia
permanente que ndo permite recuperacdo, cujo quadro clinico seja
irrecuperavel, apesar de novos tratamentos.




Somente tem sua integracao social garantida pela via do trabalho
a pessoa com deficiéncia habilitada, isto é, aquela com educacéao
profissional ou curso superior devidamente certificado. Considera-se
também habilitada a pessoa com deficiéncia que tenha capacidade
para o exercicio da funcdo, o que a torna beneficiaria da reserva de
vagas de trabalho nas empresas privadas (art. 36, d 3°, do Dec. 3.298/99).

E de suma importancia a preocupacéo do legislador em equiparar
a capacidade para o exercicio da funcéo a habilitacdo. Este demonstrou
estar atento aos aspectos relativos ao potencial de trabalho da pessoa
com deficiéncia, e ndo apenas a sua habilitacdo formal. Diante disso,
acredita-se que todas as possibilidades de investigacdo da capacidade
para o trabalho da pessoa com deficiéncia devem ser esgotadas pela
equipe multiprofissional que a avalia, antes de julga-la inapta. Os
critérios de avaliagdo devem considerar as potencialidades inerentes a
essa pessoa, que a torna apta e capaz para o trabalho, e ndo suas
limitacbes, ndo podendo estas constituir impedimentos ao ingresso, a
continuacdo da prestacdo de servigo, ou sua progressdo no emprego, sempre
gue sua capacidade residual permita o exercicio da funcéo ofertada.>*

Desse modo, os procedimentos de admissédo da pessoa portadora
de deficiéncia ndo poderdo resultar em recusa, sem justa causa, do
emprego ou trabalho, por motivo derivado da deficiéncia, sob pena de
caracterizar o crime tipificado no art. 8°, inc. Ill, da Lei 7.853/89. Os
critérios seletivos devem observar o principio da n&o-discriminacgéo,
para que, no ato de contratacdo da pessoa com deficiéncia, seja
assegurado que os candidatos ao emprego serdo avaliados unicamente
com base em suas capacidades.

Os testes seletivos devem ser centrados nas habilidades especificas
ou nas capacidades para o desempenho da funcdo que esta sendo
ofertada (Repertdrio. Brasilia: OIT, 2004). Portanto, a pessoa com
deficiéncia ndo podera sofrer qualquer discriminacdo no tocante a
critérios de admissdo e nem tampouco referente a salario (art. P,
XXXI, da CF/88), sob pena de ofensa ao principio da igualdade.

Pode-se dai deduzir que é conduta ilicita a adogdo, pela empresa,
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de critérios seletivos desproporcionais a vaga ofertada a pessoa
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portadora de deficiéncia. Sob essas consideragfes, €, por exemplo,
totalmente descabida a pratica da exigéncia de 2° grau completo para
funcbes de empacotador, estoquista, porteiro, assim como outras
exigéncias desarrazoadas adotadas pelas empresas, quando da
contratacdo de pessoa com deficiéncia. Entende-se que as empresas
gue assim agem estdo negando, sem justa causa, emprego ou trabalho
a pessoa com deficiéncia, o que podera ser configurado como crime.

A habilitacdo da pessoa portadora de deficiéncia, bem como sua
capacidade para o desempenho da func¢éo, sdo 0s pressupostos essenciais
gue a tornam apta ao preenchimento dos cargos destinados pelas
empresas obrigadas ao sistema de quotas. S&0 esses pressupostos,
reunidos a qualidade de pessoa com deficiéncia, que determinam o sujeito
da protecdo legal, com o objetivo de sua inclusdo ou integracéo social.

Considerando que foi respeitada a condi¢cdo de habilitacdo ou
capacitacdo da pessoa portadora de deficiéncia para o trabalho, esta
ndo podera sofrer qualquer discriminacdo, em relacdo a nenhum dos
aspectos do contrato de trabalho. A aplicacdo da regra da igualdade
incidira sempre que houver habilitacdo ou capacitacdo para o exercicio
da funcdo, ou quando da necessidade de promover a igualdade de
oportunidades e tratamento entre os trabalhadores.

A pessoa com deficiéncia ndo pode ter vetado o seu emprego
em virtude de sua deficiéncia. Para que isso ocorra, ha de haver
correlacdo logica entre o cargo ofertado e a incapacidade demonstrada
por essa pessoa. E preciso, pois, conhecer o alcance do conceito de
pessoa portadora de deficiéncia para que se possa identifica-la como
sujeito da protecdo legal que lhe garantira plena integracdo na
sociedade.

O empregado portador de deficiéncia goza, ainda, da protecéo,
sem prazo certo, da estabilidade proviséria do emprego. E 0 que se
deduz do disposto no d 1°, do art. 93, da lei 8.213/91, que condiciona
a dispensa do empregado portador de deficiéncia a contratacdo de
outro em condicdes semelhantes, de modo que o limite da cota minima

permaneca sempre preenchido.®®

155 Trata-se (...) de estabilidade proviséria sem prazo certo, pois tera duragdo até
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2.6 Discriminacdo em razdo da saude do trabalhador

As doencgas, principalmente as incuraveis, sempre alimentaram
0 preconceito social contra seus portadores. Inclusive serviam de motivo,
até pouco tempo, para as préaticas de segregacdo social que vitimavam
os hansenianos e os infectados com o virus da tuberculose.

A excluséo radical, do convivio social, das pessoas doentes, nédo
se verifica nos tempos atuais; mais pelos avancos da ciéncia do que
pela reducdo do preconceito, pois, os fendbmenos do preconceito e da
discriminacdo se mostram ainda de forma significativa em relagédo as
vitimas de doencas estigmatizadas.

No ambito do trabalho, também se percebe certa evolucdo na
conduta adotada para com o trabalhador doente. A doenca do
trabalhador, no periodo em que as relacdes de trabalho eram regidas
pelo direito civil, era tomada como causa dissoluta ou suspensiva do
contrato de locagéo de servigco. Somente com o surgimento do Direito
do Trabalho, as enfermidades deixaram de constituir-se forma de
descumprimento de obrigacdo. A partir dai, procurou-se, por meio da
legislacéo trabalhista e previdenciaria, garantir o emprego e o saléario,
mesmo sem a efetiva prestacdo de servigos por parte do empregado
acometido de doenca.

Contudo, a nova ordem juridica trabalhista, protetora do emprego
e do salario do empregado, ndo foi capaz de impedir que o empregado
doente enfrentasse o preconceito ou discriminacdo, mesmo que seu
qguadro clinico ndo comprometesse sua capacidade laboral, nem,
tampouco, colocasse em risco a integridade fisica de seus colegas de
trabalho, como é o caso dos trabalhadores hansenianos, portadores do
virus HIV/Aids e acometidos de LER/DORT.*%

Nesse contexto, o trabalhador soropositivo parece ser o mais
afetado, devido ao estigma social que o acompanha. Mesmo que se
saiba ndo ser a soropositividade empecilho a prestacdo de servico,
podendo o empregado contaminado com o virus HIV desempenhar sua
atividade laboral, sem risco para o ambiente de trabalho, sem duvida,
esse trabalhador é o mais vitimado pela discriminacao; seja por ocasido

156 | ER (lesBGes por esforcos repetitivos) e DORT (disturbios osteomusculares
relacionados ao trabalho).




do acesso ao emprego ou durante a execucao do contrato de trabalho
e, até mesmo, no momento de sua rescisao.

E certo que, reconhecida a capacidade laboral do trabalhador, é
necessario manter certos cuidados. Sobretudo, quando sua ocupacao
oferece risco de contaminacéo, como € o caso de enfermeiros, dentistas
e cirurgides, que se encontram em contato permanente com sangue
humano e fluido corpdreos. Nessas circunstancias, deve-se adotar
medidas adicionais de protecdo contra incidentes ocupacionais, de modo
a garantir um ambiente de trabalho seguro e saudavel, por meio da
aplicacao das Precauc¢des Universais, como recomenda a OIT.

A discriminac¢do do empregado soropositivo levada ao extremo,
ndo s6 pelo estigma que acompanha a doenca, quanto pela
desinformacédo sobre sua transmissdo e contagio, além de impedir ou
limitar seu acesso a relagcdo de emprego, ou sua manutencao, € um
obstaculo a adocao de politicas de prevencao e assisténcia, no local de
trabalho. Tais politicas objetivam, por meio do apoio ao empregado
contaminado, a eliminacdo de condutas discriminatérias e a adogéo de
medidas de protecdo contra incidentes ocupacionais, que vém garantir
um ambiente de trabalho seguro e saudavel.

E preciso evitar que o fendmeno da discriminag&o seja mais um
fator de exclusédo do trabalhador do mercado de trabalho, onde ja se
encontra marginalizado pelo desemprego. N&do se deve admitir que o
trabalhador também seja excluido em face de seu estado de saude,
notadamente o portador do virus HIV/AIDS, pois os riscos de contagio
sdo perfeitamente controlaveis, e inUmeras as atividades podem ser
exercidas por ele.

O trabalhador soropositivo, desde que esteja apto para o
trabalho, ndo deve sofrer qualquer impedimento ao acesso ou a
continuidade da relacdo de emprego. O empregador que age com
preconceito, discriminacdo, ou desinformacdo, em relacdo ao
empregado portador do virus HIV/AIDS pratica conduta discriminatoria.
Se da conduta resultar a rescisdao do contrato de trabalho, tal ato se
constitui em dispensa arbitraria, mesmo que se reconheca o poder do
empregador de rescindir o contrato de trabalho.

O Repertorio de Recomendacfes Praticas da OIT sobre o HIV/
Aids e o Mundo do Trabalho (Brasilia: OIT, 2001) expde como dever dos




empregadores implementar medidas de protecdo a discriminagdo em
relacdo ao HIV/Aids, e ndo permitir qualquer politica de pessoal, ou
qgualquer outra pratica que discrimine os empregados infectados ou
afetados pelo HIV/Aids. Segundo tais recomendac@es, os empregadores
ndo devem “exigir estudos ou testagem de HIV/Aids (...), cabendo-
Ihes “assegurar que o trabalho seja desempenhado livre de discriminacao
ou estigmatizacdo por situacdes reais ou supostas de HIV (...), e
estimular as pessoas com doencas relacionadas ao HIV e Aids a trabalhar
enquanto forem clinicamente aptas para o trabalho” .’

Traz, ainda, o Repertério de Recomendacgbes, um elenco de
“principios-chave” que devem ser observados no trabalho em relagéo
aos portadores do virus HIV/AIDS, a saber: principio da néo-
discriminacdo, da igualdade de género, do ambiente de trabalho
saudavel, da confidencialidade, da prevencdo, assisténcia e apoio, e
da continuidade da relacdo de trabalho. Conforme o Repertério, a
infeccéo pelo virus HIV ndo deve ser motivo para o término do contrato
de trabalho. As pessoas com doencas relacionadas ao virus HIV devem
poder trabalhar, desde que sejam clinicamente aptas para o trabalho
adequado.

A LER/DORT, ao contrario da Aids e da Hanseniase, ndo é uma
doenca contagiosa, mas uma doenca ocupacional, adquirida em face
das condi¢cdes de trabalho. Mesmo assim, ela traz ao empregado
acometido grande sofrimento, pela dificuldade em fazer ouvir suas
gueixas que, se atendidas, poderiam resultar em diagnostico inicial,
ou em condutas preventivas e curativas, sob a recomendacéo e
orientacdo de um tratamento adequado.!®® No entanto, em regra, a
empresa prefere negar a situacdo de doenca do empregado, ao insinuar
gue ele esta simulando os sintomas, ou que estes ndo tém relagdo com
o trabalho realizado.

Desse modo, o empregado acometido de LER/DORT vé-se vitima
de discriminacdo, ao ser submetido a tratamento desigual no trabalho,

157 Repertdério de recomendacdes praticas da OIT sobre o HIV/Aids e 0 mundo do
trabalho, Oficina Internacional del Trabajo, Secretaria Internacional do Trabalho,
Brasilia, 2001.
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em virtude de ser visto, de inicio, como dissimulado, mais tarde, como
improdutivo e, muitas vezes, como culpado em desenvolver sua propria
doenca. Com efeito, a empresa, ao procurar desviar a questdo de
suas verdadeiras causas, tem a pretensdo de negar que a génese das
doencas configuradas como LER/DORT encontra-se no modo como se
organiza o trabalho. Isto €, decorre das condi¢des especiais em que 0
trabalho é realizado, as quais contém riscos elevados de provocar o seu
surgimento.®®

O trabalhador acometido de LER, que € afastado do emprego
para tratamento, enfrenta grandes dificuldades na busca de seus
beneficios previdenciarios. Estes estdo vinculados a confirmacdo do
nexo causal (doenca relacionada com as condi¢des do trabalho), do

\

nexo técnico'®® (se a doenca foi adquirida na empresa) e, ainda, a
verificagdo do dano a saude. Esse empregado incapacitado para o
trabalho, se ap06s reconhecida sua doenca, passar por processo de
reabilitagdo, ao retornar a empresa é excluido do trabalho, sob o
argumento de que néo existe na organizacdo uma atividade compativel

com sua capacidade residual, a despeito de sua estabilidade.

Esse quadro nebuloso segrega o trabalhador vitimado pela LER,
sob o estigma de ser um incapacitado para o trabalho, e para as mais
comezinhas atividades da vida cotidiana.’®® E comum o trabalhador
que adquiriu LER, ao ser excluido do trabalho, ndo contar com qualquer
beneficio, visto as dificuldades enfrentadas na obtencédo do
diagndstico,!%2 que necessita estar associado ao anexo causal da doenca,
relacionada as condi¢des ocupacionais.

Ao esvaziar a relagcdo existente entre essas patologias e as
condi¢cbes do trabalho, procurando atribui-las a manifestacdes

159 Referente as LER existe um “esfor¢o” claramente ideoldgico, no sentido de
mascarar o nexo dessas doengas com certas atividades profissionais, através da
tentativa de culpar o proprio doente e de desviar a discussdo das verdadeiras
causas: as transformacédo impostas no mundo do trabalho, no decorrer dos ultimos
anos (Viana e Renault. 2000: 117)

160 Nexo técnico é a relacdo do atual posto de trabalho com a etiologia da doenca,
ou seja, a relacéo entre o atual ambiente de trabalho e o surgimento da doenca.
161 Essa patologia incapacita a pessoa nao apenas para o trabalho. Mas para as
mais diversas atividades, no cotidiano de sua vida privada (Carvalho Neto e Amorim
Salim. 2001: 129).

12 as LER sdo diagnosticadas, principalmente através de evidéncias clinicas e
ndo atingem de forma homogénea os individuos expostos aos fatores de risco
(Viana e Renault. 2000: 117).




psicossoméaticos (histeria), reumatolégicas e, até mesmo, a simulacao,
o empregador faz que a doenca assuma dimensdes pessoais e, desse
modo, procura desvincula-la do mundo do trabalho.'®® O trabalhador,
ao se ver responsabilizado por sua propria doenca, sente-se isolado,
sem forcas para a defesa de seus direitos, e acaba por apresentar
guadros graves de depressao.

O trabalhador também passa a enfrentar discriminacdo quando
apresenta um quadro de surdez ocupacional decorrente do ruido
ambiental no trabalho. Esta embora admitida, por ocasido da rescisdo
do contrato de trabalho, o atestado de salude ocupacional, em regra,
indicard que o empregado com perda auditiva, encontra-se apto para
funcdo que exerceu. Considera-se o nexo causal, mas atesta-se que o
trabalhador tem condicdes de realizar sua tarefa e encontra-se apto
ao trabalho. Acontece que, ao retornar ao mercado de trabalho na
busca de um novo emprego, esse trabalhador, que ndo é considerado
doente, para efeito de beneficios previdenciarios, por lhe restar
capacidade laborativa, vé-se alijado do mercado de trabalho, sob
alegacao de inapto, em razéo da perda auditiva adquirida, comecando,
dai, a ser vitima da discriminacao.

2.6.1 Aspectos juridicos

N

Devido a inexisténcia na legislacdo trabalhista de norma que
assegure estabilidade ao trabalhador acometido de doenca, a dispensa
imotivada sofrida por ele, quando levada a juizo, tem sido submetida
a decisbes que indicam posi¢cdes doutrinarias contrarias, quanto ao
direito a reintegracdo. Essa situacao é fartamente observada nas
decisGes dos tribunais, quando do questionamento em juizo das
demissdes sem justa causa do trabalhador portador do virus HIV/AIDS,

e algumas dessas firmam o entendimento de que:

163 £ jnteressante observar que essas tentativas de esvaziamento do conteddo
ocupacional dessas patologias preenchem um amplo leque que vai da identificacdo
das LER com doencas reumaticas (sem qualquer nexo com o trabalho), passando
pela sua vinculacéo & fenébmeno puramente histéricos até chegarmos aos discursos
mais sofisticados que tentam associa-las com processos psicossomaticos (Viana
e Renault. 2000: 118).




Nem a Constituicdo Federal, nem a Lei Ordinaria (Lei n. 9.029/
95) contemplam o empregado portador do virus HIV com qualquer
garantia de emprego ou estabilidade. Assim a constatacdo de
eventual préatica discriminatdoria no despedimento autoriza a
compensacado com indenizacdo em razdo do dano moral, mas
jamais a reintegracdo (TRT 2 R. Ac. 102 T, n. 7.185/96,
15.01.96, Rel. Juiza Maria Inés Santos Alves da Cunha).

Carece de acado reclamante que pretende sua reintegracdo no
emprego alegando ser portador do virus da AIDS, por
impossibilidade juridica do pedido (TRT 2 Reg., no RO n.
02950400757, Ac. Da 12 T n. 02970090370, Rel. Braz José
Mollica).

Fundam-se, tais decisdes, na alegativa de que ndo existe no
ordenamento juridico legislacdo especifica que garanta estabilidade ao
trabalhador doente.'®* Nesses casos, entendem os doutos julgadores
gue, concedendo estabilidade no emprego ao portador do virus HIV/
AIDS, teriam de reconhecer,

... por questdo de pura justica, idéntica estabilidade a todos
os portadores de outras doengas infecto-contagiosas que ainda
hoje sdo consideradas infamantes, isto €, enfermidades cujos
portadores dos virus sdo segregados e discriminados pela
humanidade... (TST, no RR n. 287010/1996, Ac. da 5 T., Rel.
Min. Nelson Ant6nio Daiha)

Contudo, outras posi¢cOes, por vezes mais numerosas, tém
considerado, ainda que referentes aos trabalhadores soropositivos, que
a discriminacdo, no caso de demissdo sem justa causa, € presumida,
guando da dispensa o empregador conhecia da contaminag¢do. Havendo
prova, portanto, de que o empregador tinha ciéncia da doencga, o
empregado ndo deve ser dispensado imotivadamente, sob pena de se
ter por confirmada a conduta discriminatéria.'®®

184 Art.50, Il, da CF/88. “Ninguém sera obrigado a fazer ou deixar de fazer alguma
coisa sendo em virtude da lei”.

185Qs direitos a vida, a dignidade e ao trabalho, levam a presuncao de que qualquer
dispensa imotivada de trabalhador contaminado com o virus HIV é discriminatéria
e atenta contra os principios constitucionais... (Martins de Souza. Justica do
Trabalho, n. 212, 08/01: 19).




O que vai proibir essa pratica discriminatoria e limitativa a
manutencdo da relacdo de trabalho sdo os preceitos constitucionais
(art. 2° incs. lll e IV, 2, inc. IV, 5° caput e inc XLI, da CF/88),
enquanto o direito a reintegracdo esta garantido pela Lei 9029/95
(art. 4°), embora essa nao faca referéncia explicita ao estado de saude
do trabalhador como critério discriminativo. Também € nessa norma
gue se busca a sancao imposta ao empregador em razdo do rompimento
da relacdo de trabalho por ato discriminatorio, ou seja, a readmissao
com ressarcimento integral de todo o periodo de afastamento, mediante
pagamento das remuneracdes devidas ao trabalhador, ou a percepcéo,
em dobro, da remuneracgdo do periodo de afastamento (art. 4°, | e II).

Nesse sentido, tem-se a decisao:

Aids - Portador de HIV tem Direito a Estabilidade no Emprego -
Dispensa Imotivada Presumida Discriminatdria - Reintegracao
Determinada - Os direitos a vida, a dignidade humana e ao
trabalho, levam a presuncao de que qualquer dispensa imotivada
de trabalhadora contaminada com virus HIV é discriminatéria
e atenta contra os principios constitucionais insculpidos nos
arts. 1° incs. Ill e IV, 2, inc. IV, 5 caput e inc. XLI, 170, e
193. A obreira faz jus a estabilidade no emprego enquanto
apta para trabalhar, eis que vedada a despedida arbitraria (art.
7°, inc. |, da Constituicdo Federal). Reintegragcdo determinada
enquanto apta para trabalhar. Aplicacdo dos art. 1° e 4°, inc. I,
da Lei 9.029/95... (TRT, 152 R., RO n. 4.205/1999-9, Acordéo
n. 29.060/2000 da 32 T, Rel. Juiz Mauro Cesar Martins de Sousa).

As decisdes, nesse sentido, envolvendo o empregado portador
de HIV/Aids sao varias, a saber:

Toda discriminacdo é sempre odiosa, tanto que o artigo 5 da
Constituicdo Federal de 1988 a proibe. A saude, também por
forca constitucional, € direito de todos. Assim, a dispensa
imotivada do aidético (...) constitui triste exemplo de
discriminacao (TRT 3° Reg. /MS 76/93).

Nessa mesma direcdo, nas decisdes do Tribunal Superior do
Trabalho, encontram-se ac6rdaos que reconhecem ser arbitraria e




discriminatoria a despedida do empregado soropositivo, muito embora
considerem a inexisténcia de preceito legal que garanta a estabilidade
do empregado portador da sindrome da Aids.

Sao exemplos:

Reintegracdo - Empregado Portador do Virus da Aids - N&o
obstante inexista no ordenamento juridico lei que garanta a
permanéncia no emprego do portador da Sindrome da
Imunodeficiéncia Adquirida - AIDS, ndo se pode conceber que o
empregador, munido do poder potestativo que lhe é conferido,
possa despedir de forma arbitraria e discriminatoria o empregado
apos tomar ciéncia de que este é portador do virus HIV - Tal
procedimento afronta o principio fundamental da isonomia
insculpido no caput do art. quinto da Constituicéo Federal (TST,
nos ERR n. 205359/1995, Ac. da SBDI 1, Rel. Min. Leonardo
Silva).

Reintegracdo - Empregado Portador do Virus da Aids -
Caracterizacdo de Despedida Arbitraria - Muito embora néo haja
preceito legal que garanta a estabilidade ao empregado portador
da sindrome de imunodeficiéncia adquirida, ao Magistrado
incumbe a tarefa de valer-se dos principios gerais do direito,
da analogia e dos costumes para solucionar os conflitos ou
lides a ele submetido. A simples e mera alegacdo de que o
ordenamento juridico nacional ndo assegura ao aidético o
direito de permanecer no emprego nado é suficiente a amparar
uma atitude altamente discriminatoria e arbitraria que, sem
sombra de duvida, lesiona de maneira frontal o principio da
isonomia insculpido na Constituicdo da Republica Federativa
do Brasil (TST/RR 21.7791/95, Ac. n., 3.473/97, 2T., Min.
Rel. Valdir Righetto).

De tal modo, os tribunais assumem, com decisoes desse teor, a
presuncdo de que o empregador, ao dispensar o empregado portador
do virus HIV/Aids, sabendo dessa circunstancia, praticou ato
discriminatorio.

Entende-se, ademais, que a dispensa imotivada do trabalhador
acometido de Aids constitui-se impedimento ao gozo dos direitos
previdenciarios (aposentadoria por invalidez e o auxilio-doenca, dispostos
na Lei 7.670/88). Também se pode deduzir dessas decisfes que,
engquanto apto para o trabalho, o empregado faz jus a estabilidade no




emprego, uma vez que se encontra vedada a despedida arbitraria (art.
7°, 1, da CF) e discriminatdria. Observadas essas condicdes, deve ser
mantida a relacdo de emprego até que, na impossibilidade de
desempenho de suas tarefas, o empregado seja considerado inapto e,
a partir de entéo, possa contar com os beneficios previdenciérios.

Usando desse argumento, o Tribunal Superior do Trabalho ja
decidiu, em dissidio coletivo, sobre a juridicidade de clausula que garante
a estabilidade proviséria no emprego ao empregado soropositivo.

Dissidio Coletivo - (...) Juridica a clausula de estabilidade
provisoria no emprego ao empregado portador do virus da Aids
até seu afastamento pelo INSS, salvo na hipotese de falta grave
ou mutuo acordo entre empregado e empregador, com
assisténcia do sindicato da categoria profissional. (TST, RODC
n. 11385071994, ac. da SDC, Rel. Min. Almir Pazzianoto Pinto).

Acredita-se que argumentos analogos, fundamentados no
principio da igualdade, possam ser usados para afastar a discriminacao
em razao da saude do trabalhador,®® qualquer que seja a doenca que o
tenha acometido. Desde que esteja apto para o desempenho de suas
funcdes laborais, o trabalhador ndo podera sofrer discriminacdo que
tenha como efeito impedir ou limitar o acesso a relacdo de emprego
ou sua manutencdao.'®” “Salvo justo motivo, o emprego ficara assegurado
enquanto o trabalhador estiver habilitado para tanto.1%®

Sob essa compreensdo, a reintegracdo do trabalhador doente
tem sido admitida, em muitos casos, via liminar em reclamatorias,
com antecipacédo de tutela, que objetiva “conjurar o perigo de dano
irreparavel advindo do retardamento da solugcdo definitiva da
reclamatéria” ( TST, no ROMS n. 458240, Ac. da SBDI 2, Rel. Min.
Jodo Oreste Dalazen).

%6 A regra da igualdade formal condena a discriminacédo baseada nas condicoes de
saude do trabalhador, objetivando valorizar o ser humano, em respeito aos seus
direitos fundamentais. (...) O trabalhador, desde que em condi¢des de suportar
as tarefas relacionadas a sua funcdo, nao pode sofrer discriminacgéo...(Souza,
op. cit., p. 19)

%7 art. 1o , da Lei 9029/95.

%8 Souza. Op. cit., p. 19.




Considera, eminente julgador, que:

(...) Entre o constrangimento de uma reintegracdo forcada
liminar e sua possivel reversdo posterior, deve-se prestigiar a
primeira, seja porque atende a finalidade de sobrevivéncia do
trabalhador, de sua familia e de sua dignidade, seja porque é
moralmente mais justo trabalhar e ganhar do que s6 auferir a
indenizacdo compensatéria, exclusivamente monetarista... (TRT
152 Reg., no MS n. 356/1999, ac. 113/2000-A da Secéao
Especializada, Rel. Juiz José Pedro de Camargo Rodrigues de
Sousa).

Quanto aos aspectos juridicos da protecdo a intimidade do
trabalhador, o empregador ndo deve, por ocasido do exame admissional
e periédico, pretender seja investigada sua possivel qualidade de
enfermo. Esse procedimento tem em vista apenas avaliar a “capacidade
ou aptidéao fisica e mental do empregado para fungéo que deva exercer”
(d 2°, do art. 168, da CLT), e ndo deve servir de instrumento para
praticas discriminatdrias e limitativas do acesso ao emprego, ou sua
manutencao.

O empregado tem o direito de ndo revelar sua condi¢do de saude,
e 0 médico que presta servico a empresa esta proibido, por norma
ética do Conselho Nacional de Medicina, de fazer conhecer o diagnostico
do empregado, ou trabalhador em processo seletivo, inclusive ao
empregador, cabendo-lhe, tdo somente, informar sobre a capacidade
laborativa do mesmo.¢° O trabalhador encontra-se protegido pelo direito
a intimidade, garantido pela Constituicdo Federal, que também
fundamenta a vedacédo de teste anti-HIV, exigido pelas empresas, em
flagrante descumprimento a ordem juridica.t™

O teste soroldgico € apontado pelo Repertério de Recomendaces
Praticas da OIT sobre HIV/Aids como uma conduta que lesa os “direitos
humanos e a dignidade dos empregados”. Esse documento ainda insiste
gue a confidencialidade da informacao “deve ser mantida”, s6 podendo
ser revelada “se legalmente solicitada, ou com o consentimento da
pessoa em questdo”.

189 O resultado dos exames médicos, inclusive o exame complementar, sera
comunicado ao trabalhador, observados os preceitos da ética médica (art. 168, d
50, da CLT).

170 E sabido que algumas empresas durante o processo seletivo exigem do candidato
carteira de doador de sangue a partir do que eliminam trabalhadores enfermos.




Considerando-se o0 exposto, parece ndo haver duvida de que a
discriminacdo em razdo do estado de saude do trabalhador faz com
gue ele experimente desvantagens sociais e ocupacionais relevantes.
No caso especifico do trabalhador soropositivo, hanseniano ou portador
de LER/DORT, a informacéo sobre a doenca e seus diversos estagios € um
instrumento valioso no combate ao estigma e ao preconceito, que associado
ao implemento de medidas que visem eliminar a discriminagdo, podera resultar
no reconhecimento de direitos ao trabalhador acometido de doenca.!"

2.7 Discriminagdo em razdo do acidente do trabalho

O acidente de trabalho ocorre quando, pelo exercicio do trabalho,
a servico da empresa, o empregado sofre lesdo corporal ou perturbacéo
funcional que cause morte, perda ou reducdo permanente ou temporaria
da capacidade para o trabalho (art. 19, da Lei 8.213/91).

E considerada acidente do trabalho a doenca profissional, assim
entendida como a doencga produzida ou desencadeada pelo exercicio do
trabalho, peculiar a determinada atividade, e ainda a doenca do trabalho
(ocupacional), que seria a adquirida ou desencadeada em funcédo de
condicbes especiais em que o trabalho é realizado, e que com ele se
relacione diretamente (art. 20, | e Il, da Lei 8.213/91).

Também se equiparam ao acidente do trabalho aqueles acidentes
ligados ao trabalho (embora este ndo seja a Unica causa), 0s ocorridos
no local e horéario de trabalho, a doenca proveniente de contaminagéo
acidental do empregado no exercicio de sua atividade, e o sofrido fora
do local e horario de trabalho, na execucdo de ordem ou servi¢o, em
viagem a servi¢co da empresa, ou no percurso da residéncia para o local
de trabalho, ou deste para aquela (art. 21, da Lei 8.213/91).

As situacdes entendidas como acidente do trabalho, portanto,
deverdo estar relacionadas com o trabalho, ocorrendo ou ndo no local
ou no horario de trabalho, ou serem decorrentes das caracteristicas da

17INo espirito do trabalho decente e em respeito aos direitos humanos e a dignidade
das pessoas infectadas ou afetadas pelo HIV/Aids, ndo deve haver discriminagéo
contra empregados com base em situacao real ou presumida de HIV. A discriminagao
e a estigmatizacgdo das pessoas que vivem com HIV/Aids inibem os esforcos para
a promocao da prevencao contra HIV/Aids (Brasilia: OIT, 2004).




propria atividade profissional ou, ainda, de doenca profissional ou do
trabalho, na qual o risco ocupacional ndo estd implicito, sendo,
portanto, produzidas, adquiridas ou desencadeadas pelo exercicio do
trabalho peculiar a determinada atividade, ou em funcéo de condicdes
especificas em que o trabalho estaria sendo realizado.

Quando ocorre de o empregado sofrer uma lesdo grave que
elimine totalmente sua capacidade laborativa, este, por orientacédo de
uma equipe multidisciplinar que atestara sua incapacidade para qualquer
trabalho, ira requerer sua aposentadoria por invalidez. Se, no entanto,
apos a consolidacdo das lesdes decorrentes do acidente do trabalho,
resultar sequela, manifestada em uma reducgéo da capacidade laborativa,
0 empregado tera direito a receber auxilio-acidente (art. 86, da Lei
8.213/91), durante toda a sua vida, cessando apenas diante de sua
morte, ou por ocasido de sua aposentadoria, sendo devido a partir do
término do auxilio doenga acidentario (d 2°, do art. 86, da Lei 8.213/91).

E justamente esse trabalhador, vitima de acidente do trabalho,
a quem restou capacidade laboral reduzida, que se torna objeto de
condutas discriminatérias, manifestadas por ocasido da busca de seus
direitos trabalhistas ou previdenciarios. A despeito de ter reconhecido
sua estabilidade pelo prazo minimo de 12 meses, apds a cessacdo do
auxilio-doenca acidentéario (art.118, da Lei 8.213/91),
independentemente de percepcdo de auxilio-acidente, o empregado
contara com inumeras dificuldades, quando do retorno ao trabalho.
Sera visto como improdutivo, se para exercer a mesma atividade que
antes o fizer com maior esfor¢co, ou com adaptacdes que acarretem
custos para a empresa, ou apresentar queda de produtividade.

Se, contudo, a reducédo de sua capacidade de trabalho impedir
o desempenho da atividade que exercia a época do acidente, quando
do retorno & empresa, apos reabilitagdo profissional, dificilmente lhe
sera ofertada uma funcdo compativel com sua capacidade residual. O
empregador, em regra, costuma devolvé-lo para Previdéncia sob a
alegativa de que nédo existe na sua empresa uma atividade para o qual
foi reabilitado. Observa-se, nessa situacdo, que o empregador tenta
impedir a manutencéo da relacdo de emprego, em face do acidente do
trabalho, que fez por reduzir a capacidade laborativa do empregado,
agora visto como um ser incompativel com os objetivos da organizacéo.




No caso em que o acidentado do trabalho € um empregado
acometido de LER, as discriminacdes se tornam mais visiveis, diante
da dificuldade que ele encontra em ver reconhecida sua doenca, que 0
faz passar muitas vezes por histérico, ou alguém que esta simulando
sintomas, atribuindo-se a origem de suas queixas a ‘“processos
psicolégicos™”. Isso porque o diagnéstico das LERs tem se mostrado de
significante complexidade para os profissionais que lidam com saude
ocupacional. Esse, quando no estagio inicial da doenca, torna-se
essencialmente clinico baseado nas queixas do empregado, pois nem
sempre € possivel sua confirmacdo através de exames complementares.

Tampouco, as observacfes clinicas dos outros empregados,
expostos as mesmas condi¢cdes de trabalho, podem ajudar na
confirmacéo do diagnostico, ja que esses ndo serdo necessariamente
afetados da mesma maneira, uma vez que a LER ndo atinge de modo
uniforme os que trabalham sob os mesmos fatores de risco. Dai a
tentativa, sempre presente, de descaracterizar a LER como doenca
ocupacional, apresentando-se sempre um outro quadro clinico para
ocupar o seu lugar.

A essas circunstancias, some-se a dificuldade de estabelecer o
nexo causal entre os sintomas apresentados pelo empregado e as
condicbes em que sdo exercidas as atividades laborais. Registre-se,
ainda, a necessidade de se afirmar o nexo técnico, do qual depende a
avaliacdo de incapacidade do empregado, submetida além disso ao
fato da doenca registrar ou ndo dano a saude.

A dificuldade em reunir essas evidéncias acaba por favorecer a
negativa de que tais condi¢cfes do trabalho tenham produzido a doenca
ocupacional, o que resulta em reforcar a idéia de dimensado pessoal
que se pretende ver atribuida as enfermidades diagnosticadas.'’? Por
ndo se reconhecer no trabalho as causas da doenca, o trabalhador
acometido de LER passa a ser vitima de discrimina¢des.!”

172 .0 caminho mais cdmodo tem sido o de atribuir o problema as caracteristicas
(ou as estruturas) de personalidade, desvinculando-o, em maior ou menor grau,
da situacdo de trabalho (Viana e Renault. 2000: 119).

173 adiscriminacao de que tem sido vitimas os portadores de LER, ocorre sempre
em um contexto onde persiste a recusa (explicita ou ndo) de se considerar a real
importancia da situacdo de trabalho vivida pelo individuo (Viana e Renault. op.
cit., p. 125).




Contudo, as praticas discriminatorias em razdo do acidente de
trabalho, especificamente no que se refere ao trabalhador reabilitado,
foram arrefecidas com a implementacdo da obrigacdo das empresas
com cem ou mais empregados manterem, em seus cargos, trabalhadores
reabilitados ou portadores de deficiéncia. Era usual a empresa colocar
toda sorte de dificuldades para impedir o retorno ao trabalho do
reabilitado, negando-lhe a garantia a estabilidade proviséria.

Nos casos em que o reabilitado era aceito, sua permanéncia no
trabalho, em regra, ndo ultrapassava o periodo de 12 meses. Hoje,
esse quadro mudou. Com o trabalho realizado pelos NUCLEOS de
combate a discriminacdo e promocao da igualdade de oportunidades e
tratamento no emprego, que atuam nas Delegacias Regionais do
Trabalho, o que se observa é a procura pelo reabilitado, promovida por
empresas obrigadas a reserva legal de postos de trabalho a pessoa
portadora de deficiéncia ou reabilitada, conforme os termos do artigo

93, da L. 8.213/91.




Parte 3
Discriminacao na relacao de trabalho

O Direito, como um conjunto de normas com a funcéo de regular
a vida social, atua com regras de carater positivo, que atribuem
vantagens juridicas em favor de seus titulares, e com regras de carater
negativo, que proibem condutas agressoras sobre o patriménio moral e
material dos individuos. No conjunto das regras de carater negativo,
aquelas que proibem a discriminacdo parecem ser hoje as mais
significativas no universo juridico.?

O Direito do Trabalho, notadamente apos a Constituicdo de 1988,
tem absorvido as protecdes juridicas contra a discriminacdo em
decorréncia da relagdo de trabalho. A relacdo de trabalho, e mais
estritamente a relacdo de emprego, devido a sua natureza de relacéo
de poder, em que o empregado encontra-se subordinado aos poderes
do empregador, constitui-se em fonte de discriminagcdo, que afeta
sobremaneira o ambiente de trabalho, bem como a vida do trabalhador
e de sua familia. Isso devido as desigualdades faticas entre as partes
do contrato de trabalho, além do estado de submissdo em que se
encontra o empregado frente ao comando, controle e fiscalizacdo da
prestacdo de servico, realizados pelo empregador.

! Viana e Renault. 2000: 97.




Esse estado permanente de subordinacdo, somado as
caracteristicas do contrato de trabalho (pessoal e de trato sucessivo),
acaba por criar situacdes propicias a ocorréncia de praticas
discriminatodrias, ofensivas aos direitos de igualdade e a dignidade da
pessoa do empregado. Assim, 0 empregador que dispensa o empregado,
seja na fase pré-contratual, contratual, da extin¢cdo do contrato de
trabalho, ou pés-contratual, tratamento discriminatorio incompativel
com o padrdo juridico, assentado para o caso concreto, esta a praticar
discriminacdo, conduta proibida pelo ordenamento juridico.

3.1 Discriminagdo na fase pré-contratual

A fase pré-contratual é aquela que antecede a assinatura do
contrato de trabalho. E 0 momento em que, embora nio exista
formalmente uma relacdo de emprego, varias préaticas adotadas no
processo de selecdo do trabalhador podem configurar condutas
discriminatorias. Dai, a atencdo do legislador para coibi-las, ao
estabelecer a proibicdo de qualquer pratica discriminatoria e limitativa
para efeito de acesso a relacdo de emprego (Lei n. 9.029/95), por
motivo de sexo, origem, raca, cor, estado civil, situacdo familiar ou
idade do trabalhador, ressalvadas, apenas, as hipdteses de protecéo ao

menor (art. 7°, XXXIIl, da CF/88).

No caso especifico da mulher trabalhadora, a lei veda (Lei n.
9.029/95), quando de sua admissdo ao emprego, a exigéncia de teste,
exame, pericias, laudo, atestado, declaragbes, ou qualquer outro
procedimento relativo a esterilizacdo ou a estado de gravidez. Esses
atos, levados a efeito pelo empregador, constituem-se crimes, aos
quais sdo cominados pena de detencédo ou reclusdo, sem prejuizo das
sanc¢bes de natureza administrativa e da obrigacdo de indenizar o dano
causado pelo ilicito penal. Tais atos sdo considerados discriminatérios,
como se observa do julgado:

“Pratica discriminatéria contra a mulher. Lei n. 9029/95.
Indenizacdo. A Lei Federal n. 9029/95, proibe a exigéncia de
atestados de gravidez e outras praticas discriminatérias para
efeitos admissionais ou de permanéncia da relagcdo de emprego.




Comprovado nos autos, que constituia exigéncia do empregador
a realizacdo de testes de gravidez para admissdo e despedida

Y

de empregada, faz jus a reclamante a indenizacéo
correspondente ao periodo de afastamento, em dobro, corrigida
monetariamente, acrescida de juros legais, na forma do art.
4°, da referida norma”. (TRT 122 Reg., 22 T., Ro 3862/96, BJ
04797, Rel. Juiz Jodo Cardoso).

Ainda na fase pré-contratual, podem-se apontar outras condutas
discriminatorias. E o caso das argilicdes pessoais, passagem por detector
de mentiras, exames grafoldgicos e aplicacédo de questionarios, durante
0 processo seletivo, com o objetivo de obter informacgdes sobre crencas
religiosas,? opinides politicas, orientacdo sexual, estado de saude,
situacdo familiar, ou apurar tracos do carater e da personalidade do
trabalhador, candidato a vaga de emprego. Estes procedimentos
invadem a esfera pessoal do trabalhador, e lesam seu direito a
intimidade, a liberdade, a igualdade e a ndo-discriminacao, assegurados
pela Constituicdo.?

A despeito de todo o aparato de protecdo e do que dispdem as
normas internacionais, incorporadas ao ordenamento juridico brasileiro,
os direitos do trabalhador ndo se tém afirmado. Em face das dificuldades
encontradas pelo trabalhador que procura uma colocacdo no mercado
de trabalho, surgem as oportunidades de o empregador, movido pelo
preconceito ou discriminacao, violar, no ato do processo seletivo, seu
direito a intimidade e a privacidade. Muito embora o que deva interessar
ao empregador seja a prova de aptiddo do trabalhador para o cargo
ofertado, quase sempre aquele ultrapassa seus direitos, e investe contra
os direitos fundamentais daquele que se candidata a uma vaga de
trabalho.

Com a finalidade de buscar o trabalhador ideal e ter um
conhecimento multidimensional do candidato, os departamentos de
recursos humanos procedem, cada vez mais, por meios de uma selegéao
invasiva, que vai desde o levantamento de dados pessoais e curriculares

2 Art. 50, inc. VIII, da CF/88 : ninguém sera privado de direitos por motivo de
crencga religiosa ou convicgdo filoséfica ou politica (...).

3 (...) processos de escolha devem cingir-se as informag8es necessarias, com
razoabilidade e pertinéncia ao fim colimado: a contratagdo do empregado ou sua
promocao (Santos. 2000: 124-125)




até as pesquisas nos servicos de protecdo ao crédito (SPC e SERASA), o
gue podera resultar na eliminacdo do candidato em virtude de seu
endividamento pessoal, ou por outras questdes que nada tenham a ver
com as competéncias exigidas para o cargo.

Nessa busca por informacéo, as perguntas pessoais, as insinuacdes
sexistas que denotam preconceito, as investigacdes para aferir tragcos
da personalidade, sdo condutas verificadas por ocasido da selecdo a
vaga de trabalho que se mostram francamente lesivas aos direitos do
trabalhador. E preciso considerar que as informacdes buscadas no
processo seletivo devem guardar razoabilidade, proporcionalidade e
pertinéncia com o cargo oferecido e podem, apenas, referir-se as
capacidades ou aptiddes do candidato para a funcdo que deva exercer;
do contrério, serdo tomadas como préticas discriminatorias.

No processo seletivo do candidato ao emprego, é comum, ainda,
a consulta as famigeradas “listas negras” nas quais as empresas,
geralmente do mesmo ramo de atividade econdmica, inscrevem seus
ex-empregados que, por suas exclusivas avaliagdes e juizos arbitrarios,
ndo se houveram bem em suas func¢des e, em razdo de esses fatos, séo
emitidas informacfGes desabonadoras de suas pessoas, que resultam
alijadas do mercado de trabalho.

Constam também dessas “listas”, informacdes sobre
trabalhadores que pleiteiam, junto a Justica do Trabalho, direitos que
lhes sé&o devidos, e que ndo foram cumpridos por ocasido da rescisao
de seus contratos de trabalho. Tais informacdes sdo empecilhos na
busca de nova colocacdo no mercado, que passa a vé-los como
trabalhadores litigantes, criando-se, assim, obstaculos ao seu retorno
ao mundo do trabalho. O trabalhador, desse modo, é punido pelo
exercicio do direito de acdo, consubstanciado no livre acesso a justica,
em busca de ver afirmado seus direitos.

Todos esses atos, lesivos a pessoa do trabalhador, sdo fundados
em condutas ilicitas que configuram discrimina¢do, uma vez que, ao
dificultar o acesso ao mercado de trabalho, se mostram impeditivos da
igualdade de oportunidades que deve ser garantida a todos. Quando
desses atos sobrevier dano moral a pessoa do trabalhador, surge o
direito a reparacao, justificado pela ofensa a liberdade, intimidade,
vida privada, ou honra (art.5°, X, da CF/88). E o que se deduz dos Acordaos:




Indenizagao por Ato llicito. Quando se Justifica o seu Deferimento
- Caso em que o empregado, rescindido o seu contrato, encontra
dificuldade em obtencéo de novo emprego em virtude das informacdes
desabonadoras fornecidas por escrito pela reclamada a empresa na
qgual o reclamante buscou nova colocacdo no mercado de trabalho.
Hipbétese em que a reclamada, questionada a veracidade de suas
informacgdes, nada comprova a respeito. Quando tem incidéncia a regra
do art. 159 do Cddigo Civil. Pretensdo do empregado que se déa acolhida
(Ac. TRT da 4° Regido, 1° T., Rel.: Juiz Antbnio Salgado Martins).

Dano Moral. Violacdo da Intimidade - Responde por danos morais
a empresa cujo socio viola a intimidade, a vida privada, a honra e a
imagem de ex-empregada e frustra-lhe o acesso ao mercado de trabalho
(TRT 8% Regido, RO 7143/95, Ac. 3* T., 1148/95, Rel.: Juiz José Maria
Quadros de Alencar).

Dano Moral. Abuso Patronal Caracterizado pelas Anotacdes
[licitas, Desabonadoras e Desnecessarias na Carteira de Trabalho
- As anotagOes na Carteira do Trabalho e Previdéncia Social
devem limitar-se aos dados exigidos por lei (art. 29, da CLT).
Qualquer registro que desabone a conduta do empregado,
dificultando a obtencéo de novo emprego, caracteriza ato ilicito
do qual decorre prejuizo por dano moral, sendo, destarte, devida
a indenizacao prevista nos arts. 159 e 1518 do CC e no art. 5°,
inciso V e X, da CF. (TRT 122 Regido, RO-Voluntario - 7104797,
Ac. 12 T., 02240/98, 09/03/98, Rel.: Juiz Dilnei Angelo Bilésimo).

O empregador também nédo deve investigar, através de exames,
como etapa do processo seletivo, a condicdo de soropositivo do
trabalhador a ser contratado. O proprio Conselho Federal de Medicina,
por meio da Resolucdo n. 1.359/92, estabelece que os médicos que
prestam servicos as empresas estao proibidos de revelar ao empregador
o diagnéstico do empregado, ou candidato ao emprego, devendo apenas
se limitar a informar se este tem condi¢des ou ndo de iniciar ou dar
continuidade ao trabalho.

Os exames médicos a serem realizados obrigatoriamente no ato
da admissdo, demissdo, ou mesmo periodicamente, devem apenas
apurar a capacidade ou aptidao fisica ou mental do trabalhador, para a




funcéo que deve exercer (art.168, d 2°, da CLT). Portanto, tais exames
ndo podem chegar a investigar a condicéo de soropositivo do trabalhador,
por ser essa uma pratica discriminatoria que atenta contra os direitos
fundamentais assegurados pela Constituicao.

Quando o trabalhador portador do virus HIV/AIDS encontra-se na
fase assintomatica, suas condi¢cdes de saude ndo estdo diminuidas.
Portanto, as pretensdes do empregador de investigar a condicdo de
soropositividade do trabalhador nédo se justificam para o fim de avaliar
a sua capacidade fisica e mental para o trabalho, o que vem torna-las
desproporcionais e impertinentes para o fim proposto. Tal investigacéo
traz consequéncias danosas ao trabalhador, uma vez que ele passa a
sofrer todo tipo de discriminacdo. O teste de HIV/AIDS, quando feito
sem o consentimento do trabalhador, ofende seu direito a intimidade e
a vida privada e, se Ihe causar dano, cabe reparacéo (art. 5°, X, da CF/88).

Também é frequente, no ato da contratacdo, a discriminacao
do trabalhador por motivo de idade. Contudo, a conduta discriminatoria
em face da idade significa o impedimento do trabalhador ao acesso ou
manutencdo da relacdo de emprego por razdo da idade, e ndo aquela
discriminagdo que atinge o menor. Esta, em muitos casos, € permitida
(art. 7°, XXXIIl, da CF), como uma protecdo a educacédo, a
profissionalizacéo, a dignidade e ao respeito do menor, com o objetivo
de colocé-lo a salvo da exploracdo, violéncia, crueldade e opressédo
(227, da CF).

O tratamento isonémico em razdo da idade é objetivo
fundamental da Republica brasileira, como condicdo para a promogéao
do bem de todos, sem preconceito ou discriminagdo (art. 2, IV, da
CF). Portanto, é proibida a ado¢cdo de qualquer préatica discriminatoria
e limitativa, para efeito de acesso ao emprego por motivo de idade
(art. 1°, da Lei n. 9.029/95). Entretanto, apesar das proibicdes legais,
a selecdo do empregado pelo critério de idade é pratica amplamente
adotada pelos processos de contratacdo. E notdria a preferéncia pelo
trabalhador jovem, percebida até nos andncios de emprego, que,
embora ndo se referiram a idade, deixam claro, pelos atributos exigidos,
gue procuram por candidatos jovens.

Observa-se que ndo é o trabalhador idoso que tem sido
discriminado; este até tem encontrado oportunidades de emprego (art.




27, da Lei n. 10.741/03). E o trabalhador a partir de 35 anos de idade
gue tem enfrentado dificuldades na recolocacdo no mercado de trabalho.
Esse trabalhador é preterido em favor do trabalhador jovem, talvez
pela nocdo de que este se enquadra mais facilmente aos novos métodos
de organizacdo do trabalho, adotados pelas empresas, ou porque se
mostra menos exigente quanto ao cumprimento de seus direitos
trabalhistas, ou ainda porque se submete a salarios menores, hoje
aviltados em face do desemprego.

O que se deve ressaltar, quanto as condutas assumidas no ato da
contratacdo do trabalhador para o posto de trabalho, € que, a despeito
da lei conceder ao empregador o poder de selecionar ou escolher quem
devera lhe prestar servico, ele ndo deve se valer dessa faculdade para
dar vazao aos seus preconceitos, sob pena de descumprimento do
principio da ndo-discriminacdo. Se todos sdo iguais perante a lei, quem
escolhe um trabalhador, e ndo outro, sem motivo razoavel que possa
justificar tal decisdo, possivelmente age movido pela discriminacao.

3.2 Discriminagéo na fase contratual

A fase contratual da relacdo de trabalho compreende o
periodo que decorre do termo de inicio do contrato de trabalho
até o momento anterior a sua extin¢cao. O empregador, durante
essa fase, tem o dever de respeitar a dignidade de pessoa do
empregado (art. 1°, incs. Ill, da CF/88) e as condi¢cdes de
realizacdo do trabalho, que atinem ao principio da boa-fé
contratual. No entanto, observa-se que, na execucdo do contrato
de trabalho, s&o muitas as situacdes que constituem
descumprimento das obrigacdes emergentes da relacao trabalhista,
sobretudo, em decorréncia do exercicio abusivo do poder do
empregador.

Sdo criadas, assim, circunstancias propicias a discriminacao,
durante a execugdo do contrato de trabalho, que vdo se manifestar
diante do fato da gravidez da empregada, do estado de saude do
trabalhador, da situacdo do acidentado do trabalho, ou da orientacéo
sexual do empregado. Essa ocorréncia € percebida no rebaixamento do
empregado de seu cargo ou fungdo, nos meios abusivos de controle e
fiscalizagdo da atividade de servico, e nas condutas de assédio sexual e




moral, observadas no ambiente de trabalho. Todas essas sédo situacfes
que resultam por provocar alteragdes no contrato de trabalho, ou
rompimento arbitrario da relacdo de emprego.

3.2.1 Estado de gravidez

A empregada gravida muitas vezes é colocada frente a
situagdes constrangedoras, vexatorias ou humilhantes (exigéncia
de horas extras, ndo aceitacdo de atestado médico preé-natal,
recusa em fornecer-lhe uniforme adequado a seu estado de
gravidez, desvio de funcéo, rebaixamento de cargo, mudanca de
horario, exigéncia de desempenho em atividade incompativel com
a gravidez, impedimento de contato com o publico, fraude do
contrato de experiéncia), que visam provocar condi¢cbes de trabalho
insuportaveis, capazes de leva-la ao pedido de demissdo, com a
resultante perda do direito a estabilidade.

Sofre, ainda, a empregada gravida, com o exercicio abusivo do
poder disciplinar do empregador, que passa a adverti-la, ou suspendé-
la, sob a alegativa de indisciplinada, desidiosa e insubordinada, no
intuito de preparar a justa causa, impeditiva da estabilidade da
gestante. Em casos extremos, aquele nem mesmo respeita tal direito
e, ao tomar conhecimento do estado de gravidez da empregada,
arbitrariamente a demite.

De tal modo, as trabalhadoras gravidas sao vitimas preferenciais
do assédio moral, visto como uma violéncia moral, decorrente, em
regra, do uso abusivo de poder por parte do empregador, ou seus
prepostos, e que se manifesta, nesses casos, por meio de
constrangimentos e pressdes psicologicas, acompanhadas de violagdes
do contrato de trabalho. Tais meios sdo usados, pelo empregador ou
seus prepostos, como intimidacdo, que tem o objetivo de afastar da
empresa as empregadas gravidas, porque entendidas como pessoas
inadaptaveis a organizacao laboral.

Essa, estruturada sob a busca incessante da produtividade e do
lucro imediato, e submetida a situacdo de forte competicdo, vé na
empregada gravida um empecilho a consecucéo de seus objetivos, e a
partir dessa circunstancia a vitima, por meio de tratamento humilhante




e vexatorio, do qual sobrevém infracdes contratuais, e lesdes ao
patrimonio moral, por desrespeito a sua dignidade de pessoa humana.*

A conduta de assédio moral, em tais termos, autoriza a
empregada a postular em juizo a rescisdo do contrato de trabalho por
inadimplemento de suas obrigacdes por parte do empregador (art.483,
“d”, da CLT), e a indenizacdo devida pelo dano moral sofrido.

3.2.2 Estado de saude do empregado

As doencas do empregado, principalmente as incuraveis, ou
aquelas estigmatizadas, que séo vistas como infamantes pela sociedade,
sempre serviram para motivar praticas discriminatorias e segregativas.
N&o obstante todo sistema protetivo em vigéncia, o estado de saude
do trabalhador é, sem duvida, fator de discriminacao de significante
repercussdo no contrato de trabalho. Com efeito, o empregado
acometido de doenca é frequentemente vitima de praticas
discriminatorias, mesmo que seu quadro clinico ndo afete sua capacidade

laboral, nem resulte em riscos a integridade de seus colegas de trabalho.

E o que acontece, com maior gravidade, aos empregados
hansenianos, portadores do virus HIV/Aids,® ou de doencas do trabalho
(LER). Estes passam a sofrer constrangimentos no ambiente de trabalho,
diante da revelacédo de seus diagndsticos, que deveriam estar protegidos
pelo direito a intimidade, que também vai servir de fundamento para
a vedacdo de teste e exames, exigidos pelas empresas, em flagrante
violagcdo as normas legais. Os empregados com essas enfermidades,
guase sempre, se véem deslocados de suas fungdes contratuais e
submetidos a atividades laborais inferiores, com o intuito de coloca-los
em situagdo vexatéria, que cria condi¢des de trabalho insuportaveis.

4 0 empregador tem a obrigacéo de respeitar a personalidade moral do empregado,
na sua dignidade absoluta de pessoa humana. E isto que se depreende do art. 10
da Constituicdo Federal de 1988, nos incisos Ill, que se refere a dignidade da
pessoa humana e IV, atinente aos valores sociais do trabalho. Essas obrigagdes
decorrem do principio geral da execucdo de boa fé do contrato, que esté na base
da disciplina contratual (Santos. 2000: 230).

S"AIDS. Discriminacdo. Danos Morais - O trabalhador, portador do virus HIV, que
passou a ser tratado pelo superior hierarquico de “a coisa” e “estorvo”, em
virtude de doenca de que padece, faz jus & indenizacdo por danos morais sem
qualquer margem de davida. (...)”. (TRT 24a Reg. , RO 1594/97, Ac. TP 214/98,
04/02/98 Rel. Juiza Geralda Pedroso).




No caso das doencas do trabalho, principalmente LER/DORT, a
discriminacdo sofrida pelos empregados se torna bem mais visivel.
Frente a dificuldade de fazer o diagnéstico, os acometidos por essas
doencas ocupacionais sado vistos, muitas vezes, como pessoas que
simulam sintomas, ou que sao histéricas, o que da uma dimensao pessoal
a enfermidade. Em regra, essas situacdes verificadas durante a execucéo
do contrato de trabalho, resultam em rescisGes arbitrarias da relacéo
trabalhista, ou na dificuldade de ter garantidos os direitos trabalhistas
e previdenciarios.

Contudo, tais atos, quando levados a apreciacdo dos tribunais,
notadamente aqueles envolvendo empregados portadores de HIV/Aids,
sdo entendidos como motivados por discriminagéo. A presuncao assumida
nessas decisdes é de que o empregador, ciente do estado de saude do
empregado, ao dispensa-lo, estaria a agir por motivo de discriminacéo,
e ndo simplesmente exercendo seu direito potestativo de rescisdo do
contrato de trabalho.

3.2.3 Assédio sexual

O assédio sexual, juntamente com o assédio moral, tem, na
atualidade, se tornado um dos temas mais debatidos, quando decorre
da relacdo de emprego. O ambiente de trabalho parece favorecer
sobremaneira a ocorréncia do assédio sexual, seja pela relacdo de poder
a qual se encontra submetido o empregado, ou pelas préprias condi¢des
em se desenvolvem as atividades laborais. O certo é que a conduta
discriminatéria de cunho sexual se mostra como muita freqiiéncia no
ambiente de trabalho, degradando-o, além de ser atentatéria contra
os direitos de personalidade da pessoa do empregado.

Assédio sexual implica em conduta ofensiva, atentatéria a
disponibilidade sexual da pessoa, ao direito a liberdade sexual, isto €,
o direito de dispor do proprio corpo. Sua préatica é considerada
discriminagdo, uma vez que, por motivo de sexo, altera a igualdade de
oportunidades no emprego. Quando levada a efeito por colega de
trabalho (assédio sexual ambiental), podera resultar na despedida por
justa causa do empregado assediante, motivada por mau procedimento
ou incontinéncia de conduta (art.482, b, da CLT).




Se o0 assédio sexual, todavia, for praticado pelo empregador ou
outro superior hierarquico, a vitima podera pleitear a rescisdo indireta
do contrato de trabalho, por ato lesivo a honra e a boa fama, nos
termos do artigo 483, e, da CLT. Em ambos os casos, podem resultar a
obrigacdo de reparar o dano moral causado pelo ato discriminatorio,
sem prejuizo das demais cominacfes legais, para 0 caso em que a
conduta configura-se em crime tipico.

Assédio Sexual. Justa Causa. Mau Procedimento - Constitui justa
causa para a dissolucdo do contrato laboral a viola¢do ndo consentida
da privacidade de uma colega de trabalho.(Ac. TRT 12* Reg., Proc.
RO 596/85, Rel. Juiz Camara Rufino).

Também o empregado homossexual se vé discriminado em razao
de sua orientacéo sexual. E comum, portanto que, devido a identidade
sexual, este se torne objeto de toda sorte de preconceitos e
discriminag6es. Nesse caso, também ocorre ofensa a liberdade sexual
do trabalhador, que compde o campo das liberdades individuais, e por
isso encontra-se imune a intromissdo de qualquer poder. Portanto, ndo
deve o empregador usar de chacotas, gracejos ou deboches, que
constrangem e humilham o empregado homossexual, sob pena de
responder por danos morais decorrentes das préaticas discriminatoérias
(art. 5°, X, da CF/88).°

3.2.4 Revista pessoal

Fendmeno também relevante, que se observa durante a execugao
do contrato de trabalho, porque se mostra fonte de discriminacao, é
aquele que diz respeito a revista do empregado, tida como um direito
decorrente do poder de controle e fiscalizagdo do empregador, que
deve buscar salvaguardar seu patriménio. Porém, mesmo permitida, a
revista pessoal ndo deve ultrapassar certos limites. Desse modo, para
gue possa ocorrer, ndo deve ser intima, e tera que guardar o carater
de impessoalidade, de forma a abranger a totalidade dos empregados,
para que se evitem persegui¢des, motivadas pelo preconceito ou discriminagéo.

¢ (...) a pratica persistente e contumaz do empregador de chacotear a pessoa do
empregado, de fazer deboche, gracejos, (...) macula a imagem do ofendido no

meio em que convive (Santos. 2000: 134)..




Esse procedimento de fiscalizacdo da conduta do empregado
necessita ser de seu conhecimento, e ndo devera afrontar sua honra,
vida privada e intimidade (art.373 A, VI, da CLT). O carater vexatorio,
discriminativo e invasivo a intimidade, decorrente darevista, capaz de
ferir a dignidade do trabalhador, seria ensejador do dano moral.

Dano Moral. Revista Vexatéria - Cabe acolher pleito de
indenizacao por danos morais quando, por excessiva fiscalizacdo
empresaria, exorbitando do exercicio regular de poder
disciplinar, submete-se o obreiro ao constrangimento de despir-
se diante de encarregados da empresa com a finalidade
de”revista” ( Ac. TRT 3 Regido, 3* T., RO 3275797, Rel.: Juiz
Mauricio José Godinho Delgado).

Para a doutrina trabalhista, a revista devera ser adotada como
ultima medida para salvaguardar o patriménio da empresa, a falta de
outras.’ Quando utilizada nestes termos, zelara pelo dever de confianca
reciproca que alicerca o contrato de trabalho e pelo respeito a dignidade
da pessoa do empregado, ao procurar ndo lhe ofender a honra, vida privada
e intimidade. Desse modo, o limite da revista € a dignidade e a intimidade do
trabalhador, as quais devem, por tudo, ser preservadas. Conforme o julgado:

Dano Moral -...a rigorosa fiscalizagdo de empregados perpetrada
pela reclamada, em que pese justificar-se em face da natureza dos
produtos comercializados, (...) jamais pode ser realizada de molde a
impor esses mesmos empregados a situacdes vexatorias, de molde a
abalar a dignidade, as crencas intimas de cada qual, sob pena de ensejar
o deferimento de indenizacdo por dano moral ( Ac. TRT 3* Regido, 5
T.: RO 16418/97, Rel.: Juiz Paulo Roberto Sifuentes Costa).

O poder disciplinar inerente ao empregador nao legitima os
mecanismos de fiscalizagcdo da atividade do empregado, tais como 0s
controles visuais e auditivos e a revista pessoal e de pacotes, bolsas ou
sacolas quando, por meio de praticas preconceituosas ou
discriminatorias, ofende-se sua privacidade, intimidade ou honra. Todos
esses instrumentos de controle e fiscalizacdo encontram-se vedados,
sempre que atinjam a dignidade de pessoa humana do empregado.

7 Almeida. 1999: 91.




Configura-se dano moral a submissdo do empregado a vistoria
constrangedora, quando é possivel o controle da seguranca de
terceiros e do patriménio da empresa por meios diversos. Da-se
0 abuso do poder diretivo e a violacdo do direito a privacidade
(art. 5°, X, da Constituicdo Federal), o que acarreta a obrigacao
de indenizar o dano moral sofrido pelo empregado, nos termos
do art. 159 do Cédigo Civil, subsidiariamente aplicavel ao Direito
do Trabalho (TRT 3% Reg. 4 T., RO 634/97, Rel. Juiz Fernando
Gongalves).

Do exposto, vé-se que o exercicio do poder de controle e
fiscalizagdo do empregador encontra limites na dignidade, intimidade
ou honra do trabalhador. Os meios de controle e fiscalizacdo da atividade
de trabalho, como as camaras e os circuitos fechados de televisédo, séo
instrumentos que ndo podem ser usados em vestuarios ou banheiros.

A revista pessoal, que tem como finalidade evitar a subtracéo
de bens, tem de ser cercada de discricdo; deve abranger a totalidade
dos trabalhadores e ndo transparecer uma dendncia contra o revistado,
para evitar o carater discriminatério. As formas de controles auditivos,
visuais ou de correspondéncia (por meios informatizados), e a revista

ndo devem ferir a protecdo a vida privada do trabalhador, nem
tampouco serem motivadas pelo preconceito ou discriminacéo.

Aponta-se, ainda, como conduta discriminatéria observada
durante a fase de execuc¢éo do contrato de trabalho o deslocamento do
empregado para cargos ou funcdes menos prestigiosas do que as
exercidas anteriormente, com o propoésito de humilha-lo ou de coloca-
lo em situagéo vexatoria. Considera-se, pois, o rebaixamento funcional
do empregado um ato ilegal praticado pelo empregador, muitas vezes
instrumentalizado por condutas de assédio moral, que o constrangem e
o ridiculizam perante seus colegas de trabalho, e que resultam por
alterar a igualdade de oportunidades no emprego.

3.3 Discriminagdo na extingdo do contrato de trabalho

A rescisdo do contrato de trabalho sempre suscitou cuidadosa
regulamentacdo juridica. Esta visa atribuir, ao fim da relacdo de
emprego, diversas conseqiéncias, dependentes das causas que o tiverem
motivado. Por isso, em regra, esse momento se mostra de grande




tensdo, notadamente quando a rescisdo do contrato de trabalho for
provocada pela vontade unilateral do empregador, que pode se justificar
por motivos de justa causa, ou ainda, configurar-se em despedida
injustificada. Em ambos os casos, a dispensa do empregado podera
decorrer de circunstancias fundadas em condutas discriminatodrias que
violem direitos e causem dano ao empregado, sobrevindo ao empregador
o dever de repara-lo.

3.3.1 Discriminagdo em razao do sexo, origem, raca, cor, estado
civil...

A decisdo unilateral do empregador de extinguir a relacdo de
emprego, ocorre muitas vezes por ato discriminatorio em razéo de
sexo, origem, racga, cor, estado civil, situacdo familiar ou idade. As
praticas discriminatorias pelos motivos expostos, quando informam a
demissdo imotivada do empregado, estdo proibidas, e encontram
sancdes nos termos do disposto no art. #, da Lei 9.029/95. Cabe,
nesses casos, a readmissdo do empregado na empresa, com
ressarcimento integral de todo periodo de afastamento, ou, ainda, a
percepcdo em dobro da remuneracdo do periodo de afastamento, para
0s casos em que a relacdo de trabalho, deteriorada frente a situacéo
vivida pelas partes, ndo mais se apresenta em condi¢gbes de ser
restabelecida.

Também pode ser entendida como discriminatéria a despedida
do empregado acometido de doenca (portadores de hanseniase, do
virus HIV e de LER/DORT), quando o empregador tem ciéncia de seu
estado de saude. Nos casos envolvendo empregados infectados pelo
virus HIV, observa-se que decisdes de primeira instancia da Justica do
Trabalho vém determinando suas imediatas reintegracdes (tutela
antecipada), independentemente do transito em julgado da deciséo.
Observa-se, ainda, das decisdes dos tribunais, a tendéncia de se firmar
jurisprudéncia no sentido de que a:

Reintegracdo - (...) simples e mera alegacdo de que o
ordenamento juridico nacional ndo assegura ao aidético o direito
de permanecer no emprego ndo € suficiente a amparar uma
atitude altamente discriminatéria e arbitraria que, sem sombra




de duavida, lesiona de maneira frontal o principio da isonomia
insculpido na Constitui¢cdo... (TST/RR 21.7791/95.3-AC. 2 T.,
3.473/97).

A reintegracdo do empregado acometido de AIDS, todavia, é
uma reparacao de natureza material, mas que ndo impede ser cumulada
com o pedido de indenizacdo por dano moral, caso o empregado se
sinta atingido em sua intimidade, vida privada, honra ou imagem
(art.5°, V e X, da CF/88), pela conduta discriminatéria que provocou o
ato de demissao.

Do exposto, pode-se deduzir que, mesmo quando o empregador,
na despedida imotivada, usa de seu poder potestativo, podera ser argiida
a presuncdo, considerando-se as circunstancias do caso concreto, de
gue o ato de demissdo se deu por motivo discriminatorio, que pode ser
o0 mével de um prejuizo moral contra a pessoa do empregado. Nesse
caso, cabe reparacdo do dano como uma decorréncia do principio de
gue a ninguém se deve lesar, sobre o qual esta centrada a teoria da
responsabilidade, que diz do dever juridico de ressarcir o dano causado
a outrem.®

3.3.2 Estado de gravidez

Também o estado de gravidez € motivo de discriminacao contra
a mulher trabalhadora, no momento da rescisdo do contrato de
trabalho. Esta, muitas vezes, se vé objeto de dispensa arbitraria, em
flagrante impedimento ao gozo de sua estabilidade de gestante, o que
elimina o direito a manutencdo do emprego.

O rompimento da relacdo de trabalho por discriminacdo em
virtude do estado de gravidez da empregada submete o empregador as
sancOes estabelecidas no art. #, da Lei 9.029/95, sem prejuizo da
indenizacdo pelo dano moral sofrido, cujo pedido poderd vir cumulado
com o pleito de reparacdo do dano material.

A discriminacgéo sofrida pela trabalhadora gravida é fartamente
verificada no mundo do trabalho, notadamente quando ela esta a prestar

8 Art. 927, do novo Cédigo Civil.




servicos sem que estes sejam objeto de um contrato de trabalho formal,
firmado com o empregador. A circunstancia de precariedade da
prestacao de servico a coloca em posicdo de ter de demonstrar o vinculo
empregaticio, para que possa fazer valer seus direitos trabalhistas e
previdenciarios. Dai resulta sua vulnerabilidade as ofensas morais,
consubstanciadas no que hoje se denomina assédio moral laboral.

Essa € uma situacédo que afeta sobremaneira a trabalhadora que
presta servico domeéstico. Com efeito, a empregada domeéstica € a
mais afetada pela precariedade de direitos, que se observa quando da
prestacdo de servi¢o subordinado, pois, sabe-se ser o setor doméstico
aquele que apresenta uma expressiva proporcao de trabalhadores sem
vinculo formal de emprego, isto é, sem registro na carteira de trabalho.

3.3.3 Motivo infamante

No decorrer da relagéo de trabalho, existem situacdes em que o
empregador, por razbes de discriminagdo, infama o empregado,
imputando-lhe falsamente um crime, um fato ofensivo a sua reputacéo,
ou ofendendo-lhe a dignidade e o decorro, em face de sua raga, cor,
etnia, religido, origem, orientacdo sexual, ou qualquer outro critério
de natureza discriminatéria. Das decisGes dos tribunais, infere-se que
essas condutas discriminatorias podem provocar um dano moral a pessoa
do empregado. E o que se observa das decisdes abaixo:

Danos Morais. Honra e Imagem da Pessoa. Violagdo - Se a
empresa viola a honra e a imagem pessoal de seu empregado, acusando-
o levianamente de crime que ndo cometeu e deflagrando os
procedimentos policiais correlatos, causa-lhe danos morais que ensejam
adequada indenizacgdo pecuniaria (Ac. TRT 82 Reg. , 32 T., RO 3.578/96).

Dano Moral. Indenizacdo - Viola direito do empregado e se
obriga a indeniza-lo, o empregador que o constrange perante
os clientes e colegas de trabalho, com imputacdo de crime de
furto que vem a se revelar inexistente (CC, art.159). (TRT-RO
10982796, 32 T., Rel. Juiz Alvares da Silva).




Tais situacBes sdo motivadoras de rescisdes do contrato de
trabalho, baseadas em acusacfes infundadas, em regra, fruto de
preconceito ou discriminacao (furto, ma conduta, ato de improbidade,
insubordinacéo, desidia), que sdo arglidas como justa causa, mas que,
sem demonstracdo cabal dos fatos perante a Justica, e com a agravante
de ter o empregador se utilizado de meios vexatérios e ofensivos a
pessoa do empregado, assumem-se como condutas discriminatoérias que,
se causam dano, devem ser reparadas.®

Dano Moral. Acusacgéo Infundada. Auséncia de Prova. Indenizagédo
- Imputada a vitima a pratica de furto, ndo sobejamente demonstrado,
tanto que o Colegiado a quo, em decisdo transita, afastou a justa
causa (ato de improbidade), motivacdo da dispensa do empregado.
Tipificou-se o dano moral e material pela pecha infamante, bem como
a dificuldade em conseguir novo emprego que implique confianga. (...)
impde-se indenizagcdo compativel com os prejuizos imediato e mediato
(TRT-RO 08901/96, 22T., Rel. Juiz Michelangelo Liotti Raphael).

Pode ocorrer também que, no exato momento da despedida, o
empregador desacate o trabalhador na frente de colegas de trabalho,
ou de terceiros, com frases, palavras, gestos, insultos e acusacfes
infundadas, apenas por discriminagdo. Tal situacdo poderé acarretar,
ao empregado, dificuldades em suas futuras coloca¢c6es no mercado de
trabalho, o que vira a afetar a igualdade de oportunidades no acesso
ao emprego.

3.3.4 Despedida arbitraria do portador do virus HIV/AIDS

Reconhece-se que o empregador tem o poder de despedir o
empregado, mediante o cumprimento de todas as obrigacdes
decorrentes do ato de rescisdo do contrato de trabalho. Mas aquele
estd proibido de exercer o ato de despedimento se for motivado por
preconceito ou discriminacdo. Assim, se o empregador despede o
empregado sem que tenha conhecimento de que este é portador do

° (...) o empregado tera o direito de indenizacdo por Dano Moral, quando vier a
ser cometido por ato ilicito do empregador, no momento da rescisdo do contrato
de trabalho, e especialmente, quando Ihe for assacada acusacéo infundada, que
propicie sua dispensa por justa causa, sendo esta posteriormente descaracterizada
em juizo, como inexistente (Santos. 2000: 137).




virus HIV/AIDS, tal ato esta em conformidade com seus poderes. Mas,
se diversa € a situacdo, isto €, se o empregador é conhecedor do
estado de soropositividade do empregado, mesmo que este seja
assintomatico e, ainda assim, o despede, exatamente por essa
circunstancia, a dispensa é discriminatéria. Por violar o ordenamento
juridico, o ato da rescisdo do contrato de trabalho deve ser anulado,
reintegrando-se o trabalhador ao emprego (art. 4°, da Lei 9.029/95).

De tal modo, a despedida do empregado portador do virus HIV/
AIDS, em razdo do preconceito e da discriminacdo, deixa de ser uma
despedida sem justa causa, que atende a faculdade de despedir do
empregador, para ser considerada arbitraria, ao se configurar em abuso
de direito do empregador.!® Portanto, a despedida do empregado
motivada por sua situacdo de portador do virus HIV/AIDS é
discriminatoria (art. #, da Lei n. 9029/95). Esta atenta contra o
principio constitucional da igualdade.

A situacédo se agrava quando o trabalhador ja tem desenvolvido
a doenca, e apresenta sintomas e sinais exteriores da contaminacao.
Nesse caso, a dispensa do empregado, além de arbitraria, se torna
impeditiva da obtencéo dos beneficios previdenciarios a que tem direito
(Lei n. 7.670/88). Nesse contexto, o empregado portador do virus
HIV/AIDS tem assegurado o direito de permanecer no emprego até que
seu estado de saude o impossibilite para o desempenho de suas funcdes
e o torne apto a gozar de seus direitos previdenciarios.

3.4 Discriminagdo na fase pos-contratual

Apébs a cessacao do contrato de trabalho, € possivel, ainda,
verificar situagcfes em que o empregado se vé ofendido em sua
dignidade de pessoa, por ato discriminatdério de seus ex-
empregadores ou prepostos. Ndo é incomum o0 caso em que 0
trabalhador, ao procurar nova colocagdo no mercado de trabalho,
tenha impedido o acesso a relacdo de emprego, devido a
informacdes que o desabonam.

10 Khamis. 2002: 83.




3.4.1 informacdes desabonadoras

Com frequéncia significativa, ocorre de o0s ex-empregadores
prestarem informacdes desabonadoras da conduta de seus antigos
empregados, quando procurados pelas empresas, por ocasido de suas
novas contratacdes. E comum os ex-empregadores, ou seus prepostos,
ao serem procurados para dar informacfes sobre trabalhador que ja
lhes prestou servigos, ndo se aterem apenas aos aspectos profissionais
do contrato de trabalho, e fazerem, quase sempre, referéncia a
circunstancia desabonadora de sua pessoa, que ndo pode, naquela
ocasido, ser objeto de contra prova.t!

Essas informacOGes desabonadoras tém o nitido propoésito de
prejudicar o trabalhador, ao denegrir sua imagem ou ofender-lhe a
honra, com o objetivo de impedir seu reingresso ao mercado de
trabalho.'? Com freqiiéncia, a fonte dessa animosidade é a demanda
por direitos trabalhistas, levada a efeito por ocasido da resciséo do
contrato de trabalho, como se a acao trabalhista ndo fosse um direito
que faz parte da esfera juridica do trabalhador.

Os empregadores procuram passar uma imagem do trabalhador,
de litigante de ma-fé, que costuma pleitear na Justica do Trabalho
pretensdes absurdas. Tém-se noticias de que certos setores da atividade
econdmica chegam até a elaborar uma lista negra. Esta conteria o
nome de trabalhadores considerados indesejados, seja porque
demandam seus direitos na Justica trabalhista, ou seja por
comportamentos outros, sempre avaliados de forma preconceituosa
ou discriminatoria, de modo a causar empecilhos a suas contratacdes
futuras.

Essas praticas, de cunho altamente discriminatorio, observadas
nas empresas quando solicitadas a dar informacdes sobre trabalhadores
gue ja ndo lhes prestam servigcos, causam danos morais e materiais
irreversiveis, por atingirem a dignidade de pessoa humana desses

11 __.asinformagdes prestadas pelo ex-empregador devem buscar refletir somente
aspectos profissionais do trabalhador, sem elucubragBes acerca de aspectos
pessoais ou intimo do ex-empregado, notadamente no que concerne a aspectos
supostamente desabonadores... (Pamplona Filho. 1999: 99)

12 ..0 ex-empregador incide em dano moral, passivel de reparacdo devida, se
persiste em dar mas informacdes do ex-empregado, dificultando-lhe obter novo
emprego que implique confianga (Almeida. 1999: 89).




trabalhadores, e criarem obstaculos as suas futuras colocacfes no
mercado de trabalho. Assim, o fato da informacéo desabonadora destroi
e altera a igualdade de oportunidades no acesso ao emprego.

Nos tribunais, tais praticas tém gerado pedidos por indenizacéo
de dano moral. E 0 que se observa da deciséo:

Dano Moral. Todo ato que for comprovadamente lesivo a vida
funcional do empregado devera ser indenizado. O fato de
informacg@es desabonadoras sobre a pessoa de funcionérios, (...)
tém cunho de prejuizo dificultando, inclusive, a que este venha
a conseguir um novo emprego (TRT 62 Regido, 22 T., RO 1590/
97, Rel.: Juiza Carmem Lapenda).

Outra situacdo ensejadora de desigualdades decorrentes de
discriminacdo no ambiente de trabalho que cabe ser ressaltada € a
experimentada pelo empregado em situacdo precaria, irregular; aquele
gue ndo tem seu contrato de trabalho formalmente registrado.

N&o resta davida de que o trabalhador em situacdo irregular,
isto €, sem vinculo empregaticio formal, ao exercer suas atividades ao
lado de outros trabalhadores perfeitamente regularizados, encontra-se
em desvantagem em relacdo aos direitos trabalhistas, previdenciarios
e fundiérios (FGTS). A situacdo de precariedade o coloca como vitima
de tratamento discriminatério.

Para a doutrina trabalhista, a situacdo de precariedade em que
se encontra o trabalhador sem vinculo de emprego constitui também
uma violacao de direitos extrapatrimoniais (direitos de personalidade),
visto que o convivio com outros trabalhadores no mesmo ambiente
laboral, porém em condic¢des diferenciadas, o inferioriza e humilha.
Tal situacdo, tida como vexatoria, humilhante e constrangedora, porque
decorrente de discriminacdo na relacdo de trabalho, podera causar
significativa dor moral, além de alterar ou impedir a igualdade de
oportunidades no emprego, que deve ser assegurado a todos o0s
trabalhadores.




Parte 4

Mecanismos de combate a discriminagao
e de promocao da igualdade de
oportunidades

4.1 Conceito de igualdade

A igualdade ndo deve ser assumida como uma identidade
matematica; também néo se altera por pequenas diferencas. Essa nocao
de igualdade indica sua concep¢do como semelhanca de caracteristicas,
ou de elementos componentes de duas coisas ou pessoas. Portanto,
igualdade ndo significa identidade, uma vez que as coisas iguais ndo se
confundem; cada uma, de per si, mostra apenas uniformidade com a outra.

Quando se diz que duas pessoas sdo iguais, isto ndo significa que
elas sdo idénticas, e sim que possuem caracteristicas comuns, ou que
sdo semelhantes sob varios aspectos. Pode-se dizer, assim, que 0s seres
humanos s6 sdo iguais ou desiguais em relacdo a determinadas
caracteristicas, que necessitam ser especificadas, ndo fazendo sentido
dizer que todos os homens sdo iguais. O Unico traco caracteristico
comum a todos os homens é a natureza humana.




Segundo a filésofa HANNAH ARENDT, os homens ndo nascem
iguais; estes se tornam iguais, em virtude de uma convencao que
garante a todos direitos iguais.® E a norma juridica que torna todos
iguais, reconhecendo-lhes os mesmos direitos fundamentais. E ela que
dispbe serem todos iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer
natureza.

Para ARENDT, a igualdade esté relacionada com a justica, sendo
construida por meio das instituicdes, com o objetivo de tornar todos
0s homens iguais. Isso porque, “0s homens sdo por natureza desiguais
e apenas a sociedade (...) tornou-os iguais”,> o que significa ser a
igualdade entre eles uma construcdo, ja que foi a sociedade que os
tornou iguais.

A dificuldade de se estabelecer a nocdo de igualdade reside em
sua indeterminacdo. Para se dizer que duas pessoas sdo iguais, €
necessario que se estabeleca em relacdo a que elas sdos iguais. A
igualdade é, portanto, uma relacdo formal, abstrata, que pode ser
preenchida pelos mais diversos conteudos. Quando se diz, portanto,
gue todos os homens sdo iguais, isso ndo quer dizer que séo iguais em
tudo; é preciso dizer em que eles sdo iguais. Por isso, a igualdade
como um valor para o homem tal qual ser genérico, pertencente a
humanidade, s6 pode ser entendida como uma relacé@o na qual o homem,
como ser social, esta com os outros individuos.

A igualdade como relacdo deve estar contida na regra (da
igualdade), por meio da distribuicdo de beneficios ou de 6nus, para
gue o ideal de justica, contido na no¢do da igualdade, seja atingido.
Sempre onde a regra é a igualdade, deve ser justificado o tratamento
desigual.?® Isso significa dizer que, quando a regra é a igualdade, devem-
se tratar todos os individuos equitativamente, o que implica em tratar
0s iguais como iguais, e os desiguais como desiguais.

Portanto, quando uma regra juridica discrimina pessoas ou
situacOes, caracteristica esta que lhe é peculiar, ter-se-a que essa
discriminacgédo s6 é legitima se ndo afrontar o principio da igualdade,

que guarda a nocdo de isonomia. Este principio, que informa todo

! Ver Arendt em “A Condi¢do Humana”.
2 Nietzsche in Bobbio. 2000: 304.
3 Bobbio. 2000: 7.




ordenamento juridico, seria o garantidor da igualdade de oportunidades
e tratamento, necessarias para que cada um busque seu
desenvolvimento como individuo.

4.2 Principio da igualdade

O pensamento liberal classico defendia que a igualdade seria
atingida mediante igual distribuicdo de direitos fundamentais a vida, a
liberdade e a propriedade. Estabelecida a igualdade de direitos perante
a lei, estariam dadas as condi¢fes para que cada um ocupasse posicao
na sociedade, conforme suas habilidades e capacidades. A igualdade
aqui estabelecida é de natureza formal.

Reconheceu-se posteriormente que a igualdade de direitos, de
natureza formal, seria insuficiente para tornar acessiveis a todos as
oportunidades de desenvolvimento social. Haveria a necessidade de
distribuicdes desiguais de bens sociais, para colocar os desfavorecidos
em igualdade de oportunidades com os socialmente privilegiados. O
principio da igualdade, sob essa nova concep¢ao, passou entédo a guardar
um contetdo de natureza material (substantiva) que exige da lei
tratamento diferenciado as pessoas, ou grupos carentes de protecao,
para que se atinja a justica social.

De tal modo, o alcance do principio da igualdade ampliou-se.
Hoje, ele ndo se restringe apenas a igualdade formal, na qual os
individuos séo nivelados diante da norma juridica, mas passou também
a orientar a propria lei, no sentido de que esta seja conformada a
isonomia.* O enunciado de que “todos sdo iguais perante a lei” guarda
entdo duas naturezas: uma formal e outra material.

O conteudo formal contém a exigéncia de igualdade na aplicacao
da lei, que devera ser de carater geral, aplicada sem qualquer distin¢ao
com base nas pessoas por ela atingidas, quando da apreciacdo do caso
concreto. A igualdade perante a lei € uma prescricdo que reage contra
a discriminagdo, ao igualar formalmente todas as pessoas em relacdo a

4 Entende-se, em concorde unanimidade, que o alcance do principio néo se restringe
a nivelar os cidadaos diante da norma legal posta, mas que a prépria lei ndo pode

ser editada em desconformidade com a isonomia (Bandeira de Melo, 2001: 9).




aplicacdo da lei, independente de qualquer circunstancia pessoal e
concreta. O contetdo do principio é genérico e abstrato; trata-se de
uma igualdade formal, de direito.

Ja o conteudo material, visto que a aplicagéo igual da lei, em
carater geral, se mostrou insuficiente para garantir a igualdade de
todos em relacdo aos direitos fundamentais, constitui-se em um
comando que limita a lei “ao dever de dispensar tratamento equanime
as pessoas”.® Isso significa que a lei deve tratar igualmente os casos
iguais e desigualmente os casos desiguais. Observando esse comando,
o legislador néo podera fazer da lei fonte de privilégios, mas considera-
la como instrumento regulador da vida social que tera de observar a
vedacao a discriminacao néo justificada. Desse modo, tanto o aplicador
da lei, seu interprete, quanto o legislador, seu autor, sdo obrigados a
observar o principio da igualdade.

A doutrina do direito reconhece que o principio da igualdade
adquiriu um duplo enfoque, ou seja, € um principio de contetudo formal,
como norma que iguala todos perante a lei, e de conteudo material
(substantivo), como norma que promove uma igualdade na lei, ao proibir
apenas as discriminagdes arbitrarias. O principio da igualdade em sua
natureza material vincula o legislador ao contetdo isonémico da norma,
gue tera de garantir a igualdade de tratamento pelo direito, nos casos
iguais, bem como sua diferenciacdo nos casos desiguais. Desse modo,
€ a lei que serve de instrumento de igualacdo, tornando todos iguais
em direitos, vez que, na realidade, as pessoas tendem a diferir, seja
por suas capacidades fisicas ou mentais, ou por razées sdcio-econdmicas.
Por igualdade material entenda-se, portanto, a busca em propiciar
iguais oportunidades a todos.

Nessa direcdo, a concepcdo do principio da igualdade vence a
abstracdo contida na prescricdo de que todos sdo iguais perante a lei,
e reconhece as desigualdades materiais, notadamente as de natureza
socio-econdmica, que se encontravam ocultas no contetdo genérico da
igualdade perante a lei.® O principio da igualdade passou, assim, a
garantir a realizacdo dos direitos fundamentais, ficando evidente que
a justica social somente serd possivel através da busca constante de

5 Bandeira de Melo. 2001: 9.
¢ Raupp Rios. 2002: 49.




mecanismos juridico-politicos que protejam os individuos contra as
discriminac6es injustificadas, e promovam a igualdade de oportunidades.

Entende-se que o principio da isonomia, disposto no art. 3,
caput, da Constituicdo Federal, contempla o conteudo formal e material,
na medida em que a busca pela igualdade implica que o tratamento
juridico ha de ser igual entre iguais e diferenciado entre os desiguais,
segundo as circunstancias faticas, observando-se critérios de
razoabilidade e conforme os valores constitucionais.

Deduz-se do conteudo do principio da igualdade que as pessoas
somente poderdo ser juridicamente desequiparadas em razao da
origem, raca, sexo, cor, idade, ou de quaisquer outros critérios
distintivos, se existir uma correlacdo lo6gica entre o critério diferenciador
residente nestas pessoas e a igualdade de tratamento pretendida; tem
de haver uma justificativa légica, fundada em razéo valiosa, com vista
ao bem publico.

Quando a norma veda a publicacdo de anuncios de emprego nos
qguais haja referéncia ao sexo, a idade, a cor ou a situacdo familiar,
ela mesma ressalva que esse fato sera legitimo se a natureza da
atividade a ser exercida, publica e notoriamente, assim o exigir. 1sso
guer dizer que é legitimo o anuncio discriminatério em razdo de qualquer
desses critérios, se tal distincdo for justificada pelas condi¢fes inerentes
a atividade ofertada.

Anunciar, portanto, a contratacdo de pessoas com idade entre
14 a 18 anos para atividade de aprendiz em metallUrgica ndo ofende o
principio da igualdade, visto tal contratacdo encontrar-se amparada
pela protecdo ao trabalho do menor, que tem garantido o direito a
formacgdo técnico-profissional em fungbes que demandem formacéao
profissional. Entretanto, um andncio contendo como critério seletivo a
“boa aparéncia” seria francamente discriminatério, ndo apenas em
vista de seu forte conteudo racista, mas pelo fato do critério
discriminativo ndo guardar pertinéncia l6gica com qualquer atividade
de trabalho que se possa ofertar.

A discriminacdo ndo se encontra nos critérios diferenciadores
elegidos; estes em nada se chocam com a isonomia. Ndo se deve,
portanto, buscar no trago diferenciador (sexo, cor, raca, idade) a
afronta ao principio da igualdade. O que se apreende do preceito




isondbmico, ao exemplificar alguns critérios discriminatorios, € que
objetiva colocar em evidéncia certas caracteristicas encontradas nas
pessoas, ou situacfes objetivas, que ndo podem, por razdes de
preconceitos ou discriminacdo, ser tomadas como tracos distintivos
entre elas. Essas caracteristicas, quando consideradas como razédo que
fundamenta a diferenca entre pessoas ou grupos sociais, sao
discriminatérias.

Somente quando existe uma razéo suficiente que justifigue um
tratamento desigual é que ndo havera violacdo ao principio da igualdade.
Se, contudo, ndo existir razdo suficiente para o tratamento desigual,
entdo deve ser dado um tratamento igual. O que a ordem juridica
pretende firmar, por via do principio da igualdade, € a proibicdo de
desequiparac6es fortuitas ou injustificadas. Isso leva ao entendimento
de que, diante de elemento discriminador, cabe investigar se ha
pertinéncia légica que justifique o tratamento diferenciado e, ainda,
se o fim almejado com a distincdo esta consoante com 0s objetivos
fundamentais dispostos na norma constitucional (art. 3, lll e IV, da CF/
88).

H&, portanto, que se ressaltar, ndo ser qualquer diferenca
suficiente para justificar discriminacdes em conformidade com o
principio da igualdade. Para além de ser necessario fixar um nexo,
uma correlagéo logica, entre os fatores diferenciais e o tratamento
desigual a ser amparado pelo regime juridico, € preciso investigar se a
correlacdo estabelecida é pertinente com o0s interesses
constitucionalmente protegidos. Nao é suficiente, pois, estabelecer
racionalmente um nexo entre a diferenca que se pretende acolher e o
consequente tratamento desigual. E preciso, ainda, que o vinculo
demonstrado esteja conformado aos valores constitucionais.

Toda regra que observar essas condi¢des estard conformada ao
principio isondémico. E o que ocorre com a protecéo juridica oferecida
a pessoa portadora de deficiéncia, que recebe amparo singular,
necessario para iguala-la as demais pessoas. Sem duvida, é o principio
da igualdade que a informa, em atendimento ao seu contetdo material,
gue permite seja dispensado tratamento juridico diferenciado entre o0s
desiguais, segundo os pressupostos faticos, observando-se fundamentos
razoaveis. Esse principio também vai informar a protegdo ao trabalho
da mulher e do menor.




A protecdo a pessoas, grupos sociais ou situacfes, fundada na
igualdade material, como uma das garantias do Estado democratico de
direito, nada mais é do que a aplicacdo dos principios fundamentais
dispostos na Constituicdo, consubstanciados na cidadania, na dignidade
da pessoa humana, nos valores sociais do trabalho, com o objetivo de
promover o bem de todos, sem preconceito de origem, raca, sexo,
cor, idade, e quaisquer outras formas de discriminagéo (art. 1°, Il e Ill,
IV e art. 3°, IV, da CF/88).

Do exposto, pode-se deduzir que o principio da igualdade vé-se
afrontado quando néo ha relacdo de pertinéncia logica entre o critério
discriminativo e o tratamento diferenciado tomado em razao desse,
ou ainda, considerando haver pressuposto razoavel, o tratamento
desequiparador conduzir a efeitos que se chocam com preceitos
constitucionais.’

4.3 Principio da igualdade de oportunidades

O principio da igualdade de oportunidades € um dos pilares do
Estado Democratico, destinado a assegurar o exercicio dos direitos
sociais e individuais em condi¢des de igualdade de oportunidades. Este
principio apresenta um grau de generalidade tdo alto quanto o principio
da igualdade perante a lei, sempre que ndo seja especificado o seu
contelido. Tomado de forma abstrata, ele se consubstancia em uma
regra de justica.

O que faz do principio da igualdade de oportunidades um principio
inovador, nos Estados democraticos contemporaneos, é o fato de ele

7 H& ofensa ao preceito constitucional da isonomia quando: | - A norma singulariza
atual e definitivamente um destinatario determinado, ao invés de abranger uma
categoria de pessoas, ou uma pessoa futura e indeterminada. Il - A norma adota
como critério discriminador, para fins de diferenciacdo de regimes, elementos
ndo residentes nos fatos, situacdes ou pessoas por tal modo desequiparadas. Il -
A norma atribui tratamentos juridicos diferentes em atencgéo a fator de discrimen
adotado que, entretanto, ndo guarda relagdo de pertinéncia l4gica com a
disparidade de regimes outorgados. IV - A norma supde relagdo de pertinéncia
I6gica existente em abstrato, mas o discrimen estabelecido conduz a efeitos
contrapostos ou de qualquer modo dissonantes dos interesses prestigiados
constitucionalmente. V - A interpretacédo da norma extrai dela distin¢des, discrimen,
desequiparacdes que nado foram professadamente assumidas por ela de modo
claro, ainda que por via implicita (Bandeira de Melo. 2001: 47).




ter se difundido nas sociedades altamente competitivas. Foi a
constatacdo de que os bens sociais e econbmicos sdo escassos que
gerou a necessidade da igualdade de oportunidades, fundada na igualdade
dos pontos de partida, que deveria ser assegurada a todos os membros da
coletividade, sem nenhuma distingdo de sexo, raga, cor, religido etc. A partir
dai, criou-se a concepc¢éo do principio da igualdade de oportunidades, como
mecanismo capaz de assegurar a todos a posse dos bens sociais.

O principio da igualdade de oportunidades, quando elevado a
principio geral, tem como objetivo colocar todos os membros de uma
sociedade na condicdo de participar com igualdade, das oportunidades
oferecidas pelo meio social, econémico, e politico. Pela aplicagdo do
principio da igualdade de oportunidades, buscar-se-a corrigir
desigualdades sociais, ao favorecer alguns e desfavorecer outros,
introduzindo discriminacfes, para assegurar aos desfavorecidos sociais
a igualdade de oportunidades no acesso aos bens da sociedade. Esse
tratamento assimétrico ndo ofende o principio democratico da igualdade
de oportunidades. Objetiva, sim, corrigir as desigualdades injustificadas
de fato existentes na sociedade.

Desse modo, o principio da igualdade de oportunidades vai
garantir que uma desigualdade se torne um instrumento de igualacéo,
uma vez que possibilita corrigir uma desigualdade anterior.® E, portanto,
o principio da igualdade de oportunidades um principio de justica social,
gue se encontra compreendido na natureza isonémica do principio da
igualdade. E ele quem informa as politicas de promocao da igualdade,
e de eliminac&o da discriminacé&o por motivo de sexo, cor, racga, etnia etc.

4.4 Principio da igualdade e a afericdo da conduta discriminatoria

A discriminacdo € uma conduta que afronta o principio
constitucional da igualdade, formulado conforme a teoria universalista
dos direitos humanos, proposta pela tradicdo liberal moderna. A
concepcdo prevalente é de que o ser humano, qualquer que seja seu
caracteristico, possui dignidade humana.

¢ Bobbio. 1996: 31-32.




A igualdade entre todos, formulada a partir da concepcdo de
gue todos os homens possuem dignidade humana, ndo corresponde a
igualdade factual. E uma construcdo juridica que quer dizer: todos
devem possuir as mesmas oportunidades e os mesmos direitos, apesar
dos elementos caracteristicos distintivos. Contudo, a regra da igualdade
ndo afasta a possibilidade de serem adotadas medidas diferenciadas
em relacdo as pessoas ou grupo sociais, desde que o principio isonémico
seja mantido e o critério diferenciador justifique-se pela razoabilidade.®
Nesses casos, € preciso saber quem sdo 0s iguais e os desiguais, para
definir em que circunstancias é constitucionalmente legitimo o
tratamento desigual,!® que sera aplicado em busca da igualdade, uma
vez que regras universais ndo corrigem desigualdades.

Do exposto, deduz-se que o principio da igualdade néo veda o
estabelecimento de desigualdades juridicas, como ao contrario se
poderia supor, diante da literalidade de seu enunciado, mas comporta,
sim, o tratamento desigual.!* E possivel, pois, distinguir pessoas
(mulheres, negros, indios, portadores de deficiéncia, idosos, menores),
para lhes dar tratamento juridico diferenciado, no entanto, este ha de
respeitar limites de razoabilidade, e destinar-se a realizar um fim
legitimo. A discriminacéo s6 estara presente se o critério discriminativo
ndo passar no teste de razoabilidade ou, ainda, naqueles casos em que
o fundamento ldgico encontra-se em desacordo com 0s interesses
prestigiados na ordem constitucional; dessa forma tém decidido os
tribunais.

A conduta discriminatoria somente sera reconhecida como tal se
houver lesdo ao principio da igualdade, ou seja, se esta ndo se justificar
pelos critérios da razoabilidade e legitimidade, que irdo indicar se a
distingdo € aceitavel, e se o fim visado é legitimo.'? Se inexistir uma
justificativa racional para a imposicdo de um tratamento diferenciado,

° ...a exigéncia de igualdade ndo nos dispensa a necessidade de conceber critérios
que justificam a adogdo de atitudes diferenciadas para com os individuos
(Rabenhorst. 2001: 104).

0 0 objetivo desse tratamento assimétrico ndo é ferir o principio democrético de
igual oportunidade mas compensar e/ou corrigir os desequilibrios existentes na
sociedade (Rabenhorst. op. cit., p. 105).

11 .. por via do principio da igualdade, o que a ordem juridica pretende firmar é
a impossibilidade de desequiparacéo fortuitas ou injustificadas (Bandeira de Melo,
2001: 18).

12 Bandeira de Melo. Op. cit., p. 43: “Fora dai ocorrerad incompatibilidade com o
preceito igualitario”.




€ obrigatério o tratamento igual para as situacBes ocorrentes, sob
pena de violagdo do principio da igualdade. Portanto, se ficar evidente
gue a distincdo ou preferéncia tem por efeito alterar ou destruir a
igualdade de oportunidades, assegurada pela regra da isonomia, esta
evidenciada a conduta discriminatodria, e seu combate se dara atraveés
da aplicacéo da lei, ao caso concreto, buscando-se o restabelecimento
do direito agredido.®®

4.5 Protecdo antidiscriminatoria

O combate a discriminacdo tem se destacado como uma marca
caracteristica das modernas sociedades democréaticas, nas quais a
preocupacdo com a inclusdo social surge com os avangos democraticos
observados nas sociedades atuais, em contraposicdo aos processos
excludentes observados em fases anteriores do desenvolvimento social
e politico.

4.5.1 Protecdo antidiscriminatdria na norma constitucional

No ambito da Constituicdo, esta estabelecida a vedacao a toda
e qualquer discriminacdo de cunho arbitrario ou abusivo. Importa, no
entanto, lembrar que tratar desigualmente os desiguais em nada fere
o ideal de justica social, compreendido no conteddo do principio da
igualdade; ao contrario, o implementa.* Somente quando se verifica
no tratamento desigual uma diferenciacédo ndo razoavel, nao justificavel,
tem-se uma discriminagéo vedada pela norma constitucional.

A protecdo antidiscriminatoria contida na Carta constitucional é
percebida, logo em sua abertura quando, ao dispor sobre os principios
fundamentais do Estado brasileiro, estabelece como um de seus objetivos
a promocéo do bem de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo,
cor, idade e quaisquer outras formas de discriminagdo (art. 3°, inc. IV,

3 Convengdo n. 111, da OIT, art. 1o: “discriminagdo compreende: a) toda distin¢éo,
exclusdo ou preferéncia fundada na raca, cor, sexo, religido, opinido politica,
ascendéncia nacional ou origem social que tenha por efeito destruir ou alterar a
igualdade de oportunidades ou de tratamento...”.

4 Furtado. 2004: 178.




da Cf/88). Desse modo, a Constituicdo dispde ser norma programatica
da Republica brasileira excluir qualquer tipo de preconceito e
discriminacdo, por entendé-los impeditivos da promoc¢do do bem de
todos.

Também, o artigo 5°, caput, do texto constitucional, afasta a
discriminacdo quando, ao preceituar a regra da igualdade como direito
fundamental individual e coletivo, acentua que esta deve ser cumprida,
sem distingdo de qualquer natureza. Assim, a Constituicdo elevou a
patamar expressivo o direito a igualdade, consubstanciado no preceito
de que todos sao Iguais perante a lei (...). Como se ndo bastasse a
regra da igualdade para todos, sem distincdo de qualquer natureza, a
Constituicao afirma a igualdade de homens e mulheres em direitos e
obrigacdes (art.5°, |, da CF/88).

De tal modo, a partir da carta constitucional de 1988, a igualdade
entre homens e mulheres tornou-se quase absoluta; ndo enxergou, 0
constituinte, razao para diferenciacdo entre os sexos. Apenas impoés
tratamento diferenciado entre eles, ao proteger a mulher nas questdes
relativas a maternidade (gestacdo e amamentacdo) sem prejuizo do
emprego (art. 7°, XVIIl), ao servigo militar, do qual a mulher é excluida
em tempo de paz (art. 143, d d 1° e 2°, CF/88) e a protecdo do
mercado de trabalho (art. 7°, XX, da CF/88).

Contudo, a despeito da regra da igualdade, a estrutura social e
familiar ainda € desfavoravel a mulher. No mundo do trabalho, com
freqUéncia as mulheres percebem salarios menores do que os homens;
enfrentam maiores dificuldades de ascensdo funcional; apresentam
baixa ocupacédo de cargos de chefias e direcdo, e ainda sdo as vitimas
preferenciais do assédio sexual e moral no ambiente de trabalho.

Quanto a discriminagdo por motivo de racga, a Constituicdo nao
apenas, explicitou a proibicdo, mas estabeleceu a imprescritibilidade
do crime de racismo, como também o descabimento de fianca (art.
5°, XLIl, da CF/88). Também dispde a norma constitucional, que a lei
punira qualquer discriminacdo atentatoria dos direitos e liberdades
fundamentais (art. 5°, XLI, da CF/88).4.5.1.1 Protecdo
antidiscriminatoria na norma constitucional




4.5.1.1 Protecdo antidiscriminatoria na norma constitucional
relativa ao trabalho

No que se refere a protecdo antidiscriminatdria, no ambito do
Direito do Trabalho, percebe-se que esta se tem ampliado na medida
em que as conquistas democraticas se refletem sobre a relagdo de
trabalho, e influenciam o surgimento de instrumentos juridicos
proibitivos de préaticas discriminatorias no trabalho.

Nesse contexto, a Constituicdo Federal de 1988, surgida em um
momento de redemocratizacdo, absorve a tendéncia manifestada em
normas internacionais, e estabelece explicitos comandos
antidiscriminatorios, que passaram a informar todo o ordenamento
juridico. Sob a orientacdo do principio da igualdade, que preceitua
serem todos iguais, sem distincdo de qualquer natureza, surgem o0s
comandos proibitivos da discriminacao.

A regra da igualdade de direitos e obrigacdes para homens e
mulheres causou enorme repercussdo na legislacdo trabalhista. Até
entdo, sob a justificativa da protecdo ao trabalho da mulher, a CLT
trazia normas que restringiam seu campo laboral, ao impedir sua
atividade no horario noturno e ao proibir o trabalho nos subterraneos,
nas mineracdes de subsolo, nas pedreiras e obras da construcéo civil e,
ainda, nas atividades perigosas e insalubres. Esses dispositivos,
revogados pela Lei 7.855/89, produziam efeitos absolutamente
discriminatérios em relacdo a mulher trabalhadora. Entende-se que
outros preceitos celetistas, ndo contemplados por essa lei, e que estejam
contrarios ao principio de ndo-discriminacdo, encontram-se revogados,
de modo técito, pela nova ordem constitucional (art. 383, CLT).

Contudo, do exposto, ndo se pode concluir que a Constituicéo,
por estabelecer a igualdade de direitos entre homens e mulheres, tenha
eliminado toda e qualquer distincdo entre eles. Ela, apesar de proibir a
discriminacdo em razao do sexo, oferece tratamento diferenciado a
mulher nas questdes referentes a protecdo a maternidade. De tal modo,
a mulher gravida encontra-se protegida contra a despedida arbitraria,
ou sem justa causa, desde a confirmacédo da gravidez até cinco meses
apos o parto (art.10, Il, b, do ADCT, CF/88); tem direito a licenca
gestante de 120 dias, sem prejuizo do emprego e do salario (art. 7°,
XVIIl, da CF/88); podera mudar de funcdo caso fique atestado que




esta é prejudicial a sua gestacao (art. 392, p. 4°, da CLT) e, ainda, lhe
é facultado o rompimento do contrato de trabalho em razdo de sua
gravidez (art. 394, CLT).

A protecdo ao trabalho da mulher é de ordem publica, e encontra-
se conforme preceitos constitucionais de valorizacdo da familia (art.
226, CF/88) e de garantia a saude através de medidas que visem a
eliminacdo de riscos e outros agravos (art. 196, CF/88). Desse modo,
as normas de protecdo do trabalho da mulher, além de estabelecerem
garantias a maternidade, em seus aspectos de salde e emprego,
procuram também cuidar da guarda e assisténcia de seus filhos durante

o periodo de amamentacdo (art. 389, d 1°, da CLT).

Entende-se que esse conjunto normativo vai ao encontro do
preceito constitucional que diz do direito a protecdo ao mercado de
trabalho da mulher por meio de incentivos especificos (art. 7°, XX, CF/
88). Pretende-se, com a protecdo, eliminar barreiras a inclusdo da
mulher no mundo do trabalho, estabelecendo-se proibi¢c6es as praticas
discriminatdrias que restrinjam ou impecam seu direito ao emprego.*®
Contudo, apesar de todo o aparato juridico protetivo, é comum a
despedida arbitraria da empregada gravida, sendo o fato da gravidez
de grande significancia nas praticas discriminatérias observadas contra
a mulher trabalhadora, que se vé vitima preferencial do assédio moral,
usado como meio de intimidacdo, para afasta-la da empresa.

A consequéncia juridica dai decorrente é a reintegracdo da
empregada, com ressarcimento integral das remuneragbes devidas,
até o término da estabilidade da gestante. Caso ndo haja reintegracéo,
por completa impossibilidade do restabelecimento da relagdo de
trabalho, ou devido a sentenca ter transitado em julgado apds finda a
estabilidade, a percepcdo da remuneracédo devera ser em dobro, para
todo periodo do afastamento.

Como a empregada gestante ndo deve ser objeto de dispensa
sem justa, devido ao direito constitucional a estabilidade provisoria,
cabera ao empregador o 6nus da prova, caso a rescisao do contrato de

15 Quando a CF/88 estabelece o protecionismo e o incentivo mercadoldgico ao
trabalho feminino, estd na realidade, marejando discriminagdo no tratamento
em face ao sexo, desigualizacdo s6 permitida porque prevista pela Norma das
Normas (Lima, 1997: 73).




trabalho se dé por justa causa, ou motivo técnico, econémico ou
financeiro, em regra alegados, como encobridores de condutas
discriminatodrias, conforme se observa do julgado:

O 6nus da prova do fato ensejador da dispensa por justa causa
€ do empregador (art.818, da CLT combinado com o art. 333,
I, CPC). N&@o se desincumbindo deste encargo probatério,
reputa-se injusta a despedida, atraindo o deferimento de todas
as verbas rescisorias ( Ac. TRT da 3 Regido, RO 02565/93, 2
T., Rel., Juiz Sebastido Geraldo de Oliveira).

Outro dispositivo constitucional de relevante importancia como
protecdo antidiscriminatéria € o que proibe a diferenca de salarios, de
exercicio de funcdes e de critério de admissdo, por motivo de sexo,
idade, cor ou estado civil (art. P, XXX, da CF/88), posto que aqui
restou estabelecida a proibigcdo da discriminacdo do trabalhador em
razao desses fatores. Conforme esse comando, a mulher trabalhadora,
exercendo a mesma fungdo que o homem, ndo deve perceber menos
gue este. Também ndo deve ser preterida no exercicio de qualquer
funcdo, nem tampouco ser discriminada no acesso ao emprego, seja
em razéo do sexo, idade, cor, ou estado civil.

Reside nesse dispositivo constitucional (art. ?, XXX) o grande
corolario do principio da isonomia,® no ambito da relacdo de trabalho,
que aqui é buscada por meio de expressos comandos de proibi¢cdo da
discriminagdo. A isonomia garantida por essa norma confere ao
trabalhador o direito de ndo ser discriminado em seu salario, no
exercicio de fungBes e nos critérios de admissdo, por motivo de sexo,
idade, cor ou estado civil. Tal vedagao constitucional, no entanto, ndo
tem impedido que trabalhadores, notadamente mulheres, em face do
sexo, da cor e do estado civil, sejam objetos de praticas discriminatorias
em relacdo ao salario, exercicio da funcdo ou acesso ao emprego.

Também o trabalhador negro vé-se discriminado em razédo de
sua cor, ou de sua origem racial. S&o inUmeras as pesquisas que apontam
para as situacfes de desigualdades enfrentadas pelo trabalhador negro,
de ambos os sexos, no mundo do trabalho. Essas revelam que 0s negros
ganham menos que os brancos, notadamente as trabalhadoras negras.

16 Furtado. 2004: 188.




Estas apresentam os niveis mais baixos de rendimentos; ocupam a
maioria dos postos de trabalho precarios (sem registros na CTPS), ndo
gualificados ou de trabalho doméstico, e registram a maior taxa de
desemprego.?” Segundo esses estudos, a reiterada desigualdade
enfrentada pelo trabalhador negro, que tem apresentado um padréo
ao longo de décadas, demonstra que a discrimina¢do racial no mundo
do trabalho é um fato inconteste.

Outro critério contemplado pela Constituicdo para arredar a
discriminacdo € a idade. Aqui, quis a norma constitucional vedar a
discriminagdo, em razdo da idade, do trabalhador menor, e notadamente
daquele trabalhador que ja atingiu determinada idade, considerada

avancada, pelo mercado de trabalho.

Com relacdo ao menor, o constituinte quis evitar que viesse a
ser discriminado tdo somente em razéo de sua pouca idade, dando-lhe
o direito a igual salario e funcédo, e de ndo ser discriminado no acesso
ao posto de trabalho. A Constituicdo estabeleceu, ainda, um conjunto
de normas protetivas ao trabalho do menor. Desse modo, 0 menor esté
proibido de trabalhar em lugares perigosos e insalubres e em horario
noturno (art. 7°, XXXIII, da CF).

Entende-se, contudo, que a Constituicdo, ao vedar a
discriminacé&o do trabalhador por motivo de idade (art.7°, XXX, da CF),
pretendeu afastar qualquer discriminagdo que tenha como referéncia
esse critério. Portanto, a intencdo foi também proteger o trabalhador
de mais idade de praticas discriminatérias no mundo do trabalho,
notadamente no que se refere a ascenséo profissional e a admissédo no
emprego, pois, muitas vezes, a idade é fator impeditivo da colocagéo
do trabalhador no trabalho formal. Ndo € incomum trabalhadores de
apenas 35 anos de idade serem impedidos de ter acesso ao emprego,
por serem considerados velhos pelas regras de contratacdo impostas
pelo mercado de trabalho.

A Constituicdo também proibiu qualquer discriminagéo no tocante
a salario e critérios de admissao do trabalhador portador de deficiéncia
(art. 7°, XXXI, da CF), e criou, no ambito do servi¢o publico, a reserva
de vagas em concursos publicos (art. 37, VIII, da CF), numa clara

17 Mapa da populagdo negra no mercado de trabalho, INSPIR, S&o Paulo.




intencdo de promover a integracdo social da pessoa com deficiéncia,
por meio de sua inser¢do no trabalho.

Também se pode perceber, do disposto no texto constitucional,
a preocupacao em buscar a isonomia entre trabalho manual, técnico e
intelectual, ou entre profissionais respectivos, com a proibicdo de
gualquer distin¢do entre essas modalidades de trabalho (art. 7°, XXXIl,
da CF). Aqui, a idéia de isonomia é genérica, ndo ficou fixado qualquer
critério de vedacao, o que leva a crer que a Constituicdo buscou arredar
a discriminacdo em face da qualidade do trabalhador. Diante da dignidade
de pessoa do trabalhador, a proibicdo a discriminacdo em razéo de
suas qualidades profissionais pretende realcar a isonomia entre todo
trabalho licito e digno.

Encontra-se explicita na Carta constitucional a regra de isonomia
entre o trabalhador com vinculo empregaticio permanente e o
trabalhador avulso (art. 7, XXXIV, da CF), aquele que presta servico
nos portos, armazéns e salinas, fazendo carga e descarga de
mercadorias. Quis a Constituicdo estabelecer a igualdade de direitos,
com o objetivo de eliminar qualquer discriminacdo entre o trabalhador
empregado e o trabalhador avulso, isto €, aquele que ndo estabelece
vinculo de emprego com o tomador de servigo, sendo colocado no trabalho
pelo seu sindicato.

Do exposto, fica evidenciado o firme propdésito da norma
constitucional de se constituir em instrumento de combate a
discriminacdo e de promocdo do bem de todos, por meio da aplicagéo
do principio da igualdade, também no que € referente as relacbes de
trabalho. O principio constitucional da igualdade informa e orienta
todo o ordenamento juridico, ao garantir o tratamento isonémico que
deve ser assegurado a todos, em busca da promocao da igualdade de
oportunidades, cujo alcance vai depender do cumprimento do principio da
ndo-discriminacéo, que se apresenta como corolario do principio da igualdade.

Qualquer norma que deixe de observar a determinacao
constitucional da isonomia ha de ser considerada inconstitucional. Ao
aplicador da lei, também é imposta a obrigacao de interpretar e aplicar
as normas juridicas, ao caso concreto, de forma isonémica. Aquele
ndo pode, ao dizer o direito, fazé-lo discriminando pessoas, seja em
razdo do sexo, origem, racga, cor, convicgOes religiosas, ou qualquer




outra forma de discriminacao injustificada. Tampouco, qualquer pessoa
pode agir com discriminacdo. Aquela pessoa que adotar condutas
discriminatérias, ou preconceituosas, podera responder civil e
penalmente pela conduta antijuridica praticada.

Contudo, para se atingir o ideal da isonomia, a lei tratara
igualmente os iguais e desigualmente os desiguais, isso devido as
desigualdades materiais observadas entre as pessoas, que necessitam
ser corrigidas pela norma, com a finalidade de buscar atingir a justica social.

4.5.2 Protecgédo antidiscriminatdria na norma infraconstitucional
relativa ao trabalho

Na norma infraconstitucional, sdo varios os dispositivos que
buscam a isonomia entre os trabalhadores. Na prépria CLT, pode-se
destacar o artigo 460, que disple, para a falta de estipulacao do salario,
gue o empregado tera direito de receber salario igual ao daquele que,
na mesma empresa, fizer servico equivalente, ou do que for
habitualmente pago para servi¢co semelhante. Essa norma celetista deixa
clara a intencéo de arredar qualquer discriminacdo no que se refere a
salario pago por servigo idéntico ou equivalente.

Também o artigo 461 (CLT), com o mesmo objetivo de buscar
tratamento isondmico entre empregados, preceitua que, sendo idéntica
a funcdo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo
empregador, na mesma localidade, correspondera igual salario, sem
distincdo de sexo, nacionalidade ou de idade. Isso significa que o
empregador ndo podera pagar salario inferior ao empregado que esteja
nas mesmas condi¢des, sob pena de ser responsabilizado por conduta
discriminatoria.

by

Outros diplomas legais vao instrumentalizar o combate a
discriminacgéo, ao proibir a ado¢do de qualquer pratica discriminatéria
e limitativa para efeito de acesso a relacdo de emprego e sua
manutencgdo, por motivo de sexo, origem, raga, cor, estado civil situagéo
familiar ou idade (Lei 9.029/95). Ou, ainda, ao procurar corrigir as
distorgdes que afetam o acesso do trabalhador ao mercado de trabalho,
por meio da vedacgédo critérios fundados no sexo, idade, cor, situagéo

familiar ou estado de gravidez, para fins de anuncio de emprego,




promocdo, remuneracao ou dispensa (Lei 9.799/99). Fica claro nessas
regras o comando juridico de proibicdo da discriminacéo estabelecido
na Constituicdo Federal.

No caso da Lei n. 9.799/99, esta acrescentou ao conjunto
normativo da CLT, o artigo 373A, que, inserido entre as normas que
tratam da protecdo ao trabalho da mulher, estabelece proibi¢des de
praticas discriminatérias que vao ampliar a eficacia dos comandos
dispostos na Constituicdo e na Lei n. 9.029/95. Portanto, o artigo 373
A, ressalvadas as disposicdes legais destinadas a corrigir as distor¢des
gue afetam o acesso da mulher no mercado de trabalho e certas
especificidades estabelecidas nos acordos trabalhistas, estabelece a
proibicdo de publicar ou fazer publicar anincio de emprego no qual
haja referéncia ao sexo, a idade, a cor ou a situacdo familiar da
trabalhadora, salvo quando a natureza da atividade a ser exercida,

publica e notoriamente assim o exigir (art. 373 A, I, da CLT).

A referida norma também proibe a recusa de emprego, promocéao
ou dispensa do trabalho, em razdo de sexo, idade, cor ou situagéo
familiar, assim como considerar o sexo, a idade, a cor ou a situacéo
familiar como variavel determinante para fins de remuneracéo,
formacao profissional e oportunidades de ascensdo profissional (art.
373A, Il e lll, da CLT). Reforcando a proibicdo de prova de gravidez e
de capacidade de engravidar, estabelecida pela Lei n. 9.029/95, o
artigo 373A, IV, da CLT, proibe a exigéncia de atestado ou exames de
gualquer natureza, para comprovacao de esterilidade ou gravidez, no
momento da admissdo, ou durante a permanéncia no emprego.

Ainda, no ambito do artigo 373 A, da CLT, encontra-se a proibigcéo
a revista intima nas empregadas ou funcionérias no exercicio do contrato
de trabalho. A revista do empregado, como mecanismo de controle e
fiscalizagcéo exercido pelo empregador, € um momento de grande tenséo
no ambiente de trabalho, e também fonte de discriminacdo. Nao resta
duavida, é um direito do empregador buscar salvaguardas de seu
patriménio, no entanto, a revista ndo podera configurar abuso de
direito. De tal modo, a revista ndo devera ter carater pessoal, para
gue ndo se configure em perseguicdo movida pelo preconceito ou
discriminacdo. A revista intima esta proibida, seja no empregado ou
na empregada.




Note-se que o aspecto relevante da Lei n. 9.799/99 foi trazer
para dentro do corpo consolidado das leis do trabalho (CLT) a vedacao
a discriminagdo contra a mulher. A importancia desse fato é tornar
evidente que a discriminacdo € um fendbmeno de ocorréncia significante
no mundo do trabalho, e que deve ser combatida por meio de
instrumentos legais.

A proibicdo a discriminacdo contra mulher, no acesso e na
manutencdo da relacdo de emprego, explicitada na CLT, através da
inclusdo do artigo 373 A, e também as proibi¢cdes a discriminacéo
dispostas na legislacédo especial, e que contemplam o trabalhador em
geral, ampliaram de modo significativo a atuacdo da fiscalizacdo do
trabalho. Esta, agora, vé incorporado as suas prerrogativas e
atribuicdes, a competéncia de efetuar o combate as diversas formas
de discriminacdo na relacéo de trabalho, e de promover a igualdade de
oportunidades e tratamento no emprego, em atendimento ao
compromisso programatico do MTE com as politicas de inclusdo no
mundo do trabalho.

A inspecdo do trabalho perde, assim, o carater policialesco de
seus primeiros tempos, em que lIhe cabia de maneira precipua verificar
o cumprimento das normas trabalhistas, para se assumir como propulsora
da construcdo de uma sociedade livre, justa e solidaria. De tal modo,
fica evidente que a inspecdo do trabalho inserida nesse novo contexto
de democratizacdo da sociedade brasileira, que tem reflexos nas relacdes
empregaticias, cabe atuar como agente realizador dos valores sociais
do trabalho.

De outro modo néo poderia ser, ja que, para realizar os valores
sociais do trabalho (art. 1°, IV, da CF), o Estado brasileiro deve manter,
executar e organizar a inspecdo do trabalho (art. 21, XXIV, da CF). A
realizagdo dos valores sociais do trabalho, assumidos pela ordem
constitucional como fundamento do Estado brasileiro, sera impossivel
sem a eliminagdo da discriminagdo, que, como fendmeno
eminentemente social, se reproduz nas relagfes de trabalho.

Pode-se dizer que todos esses dispositivos normativos sejam 0s
incluidos na CLT, sejam aqueles decorrentes de legislacdo especial, ao
ampliarem os dispositivos constitucionais antidiscriminatérios, por vezes,
acrescentam outros critérios discriminativos aos exemplificados na




Constituicdo, o que resulta por aumentar o alcance da protecéo juridica
em favor do principio da ndo-discriminacao.

\

No que se refere a pessoa com deficiéncia, percebe-se a
existéncia de um conjunto de instrumentos legais que, de uma forma
abrangente, procura garantir a essa pessoa o pleno exercicio de seus
direitos, com o objetivo de assegurar sua integracdo social (Lei n.
7.853/1989). Essa protecdo legal nada mais é que uma forma de
garantir-lhe a cidadania e a dignidade de pessoa humana. Aqui o principio
da igualdade permite o tratamento desigual que, nesse caso, se acha
perfeitamente justificado pela dificuldade de integracdo social

apresentada pela pessoa com deficiéncia.

O principio da igualdade também vai servir de instrumento de
combate a discriminacdo, ao garantir a igualdade de oportunidades a
pessoa portadora de deficiéncia, para que possa incluir-se nas diversas
esferas sociais (trabalho, saude, educacédo, reabilitacdo, cultura, lazer,
esporte). Assim, a fixacdo de percentuais obrigatdérios de cargos e
empregos, publicos (art. 37, VIII, da CF) e privados (art.93, da Lei n.
8.213/1991), através do sistema de quotas, visa proteger a pessoa
com deficiéncia, ao corrigir desigualdades, e promover a igualdade de
oportunidades e tratamento no emprego e na profissdo.

A protecdo legal oferecida a pessoa portadora de deficiéncia
obedece a uma tendéncia observada em legislagBes estrangeiras que,
desde algum tempo, tém avancado nas a¢6es afirmativas, como medidas
de combate a discriminacdo e de promocdo da igualdade de
oportunidades e de tratamento, sob o enfoque do principio da igualdade.
Portanto, sdo comuns, em legislagcbes estrangeiras, normas
assecuratorias do acesso e da manutencdo do emprego da pessoa com
deficiéncia, como mecanismos que buscam oferecer beneficios, para
gue possa se incluir no mercado de trabalho formal.

A Convencédo n. 159 da OIT, ao tratar da Politica de Reabilitacéo
Profissional e Emprego para Pessoas Deficientes, deixa evidente o
proposito da acao afirmativa, quando dispde que “as medidas positivas
especiais com a finalidade de atingir a igualdade de oportunidades e de
tratamento entre trabalhadores deficientes e os demais trabalhadores,
ndo devem ser vistas como discriminatoérias em relagéo a estes ultimos”
(art. 4°, da Com. 159, da OIT).




Do exposto, apreende-se que, respeitada a habilitacdo e a
capacitacdo do trabalhador com deficiéncia e, ainda, a condicdo de
reabilitado para o trabalho, ndo pode haver qualquer discriminacdo em
relacdo a nenhum dos aspectos do contrato de trabalho, em face da
deficiéncia apresentada.*® A aplicacdo da regra isondmica incidird sempre
gue o trabalhador portador de deficiéncia esteja habilitado ou
capacitado para o exercicio da funcéo (art. 36, d 3°, do Dec. 3.298/
1999). Fica garantida a igualdade de oportunidades no emprego por
meio de agdo afirmativa, com o objetivo de eliminar os efeitos da
discriminacao, através da promocao de sua inclusdo no mercado de trabalho.

A lei concedeu tratamento especifico, diferenciador e vantajoso
a esse grupo de pessoas (lei n. 7.853/1989), em atencdo as
circunstancias faticas peculiares, que faz dele objeto de excluséo social.
Serve, assim, a lei, de instrumento regulador da vida social, diante
da necessidade de dispensar tratamento equitativo a todos os cidadaos,
com vista a realizar a justica social. Essa concepcédo!® se traduz do
conteldo politico-ideoldgico absorvido pelo principio da igualdade.?®

E dado conhecer que entre as pessoas ou grupos sociais ha
diferencas peculiares, proprias. Nao se deve, por isso, construir
discriminagbes que tenham por efeito alterar-lhes a igualdade de
oportunidades e de tratamento. A conduta discriminatéria, assim
assumida, € proibida, constituindo ato ilicito, cuja vedacao se funda
no principio constitucional da igualdade.

Para combaté-la, além de outros mecanismos, € preciso fazer
usos dos instrumentos legais, que visam restabelecer o direito lesado.
Por isso, quando do rompimento da relacdo de emprego por ato
discriminatorio, a lei faculta ao empregado optar entre duas alternativas
reparatorias: a reintegracdo, com ressarcimento integral das
remuneracfes devidas, durante todo o periodo de afastamento, ou

18 _..a pessoa portadora de deficiéncia ndo pode sofrer qualquer discriminagéao,
quer quanto a admissdo, quer quanto aos salarios. Nao sé, porém. Em realidade,
ndo pode sofrer qualquer discriminacdo em relacdo a nenhum aspecto de seu
contrato de trabalho...(Aradjo. 1997: 76)

1 Bandeira de Melo. 2001: 10.

20 O cuidado especial com certos grupos, compatibiliza-se com os propésitos dos
art. 10 e 3o da Lei Maior. A protecdo, em nosso caso, das pessoas portadoras de
deficiéncia, nada mais é do que uma forma de proteger a cidadania e a dignidade
da pessoa humana, eliminando as desigualdades sociais (Aradjo. 1997: 77).




percepcdo em dobro, pelo empregado, da remuneracdo do periodo de
afastamento (art. 4°, 1 e ll, da Lei 9.029/95). Cabe, ainda, a reparacao
do dano moral sofrido pelo empregado, como se observa:

Dano Moral. Despedida Abusiva. Limitacbes do Poder de
Resiliacdo. ...Discriminacdo Decorrente de Defeito Fisico - O
direito potestativo de resilir o contrato de trabalho encontra
limites nas demais normas componentes do ordenamento
juridico, que formam um todo, exigem interpretacao
harménica. Havendo prova que o empregado foi dispensado
apenas por deficiente fisico, ndo importando a debilidade em
reducdo da capacidade laborativa, configurada esta a despedida
abusiva, com violacéo arts. 1°, Ill e IV; 5°, caput e XLI; 7°, XXXI;
37 caput; 170 caput e 193, todos da Constituicdo Federal; alem
do art. & da CLT. H& abuso de direito por seu exercicio sem
legitimo interesse e em desacordo com sua destinacéo
social...(TRT & Regido, RO 09136793, Ac. » T., 17.351/94,
Rel., Juiz Santino Goncalves).

Existem também praticas discriminatérias contra a mulher, que,
por serem mais gravosas, sdo consideradas crimes. Sdo as que se
referem a exigéncia de teste, exame, pericia laudo, atestado,
declaracdo ou qualquer outro procedimento relativo ao estado de
gravidez (art.2°, I, da Lei n. 9.029/95), a adocéo de quaisquer medidas,
de iniciativa do empregador, que configurem inducdo ou instigamento
a esterilizacdo genética (art. 2°, 1, a, da Lei n. 9.029/95) e a promocao
do controle de natalidade, quando nédo realizada por instituicGes publicas
ou privadas, submetidas as normas do SUS (art. 2, Il, b, da Lei n.
9.029/95).

Com relagdo ao racismo, sdo crimes resultantes de discriminacao
e preconceito de raca, cor, etnia, religido ou procedéncia nacional,
negar ou obstar emprego em empresa privada (art. 4°, da Lein. 7.716/
89) e praticar, induzir ou incitar a discriminacdo ou preconceito de
raca, cor, etnia, religido, ou procedéncia nacional (art. 20, da Lei n.
9.716/89). Também é crime a conduta de negar emprego ou trabalho
sem justa causa, a alguém, por motivos derivados de sua deficiéncia
(art. 8, Ill, da Lei n. 7.853/89).




Frente a essas praticas discriminatérias que configuram ilicitos
penais, o Estado recorre a sancao por pena, devido entender que a
“conservacdo da ordem juridica ndo se possa obter com outros meios
de reacao (...)” 2%, embora se tenha que a ilicitude juridica & uma so.
O que difere é a gravidade ou intensidade da ofensa, que ira determinar
a imposicdo da pena, no ilicito penal, e por menor extensdo da
perturbacao social, as indenizagdes, no ilicito civil.

Nos casos em que a préatica da discriminacdo nao recebe
tratamento em legislacédo especial, como a que se observa em relacéo
ao trabalhador acometido de doenca - HIV/Aids, LER/DORT ou Hanseniase
- 0 fundamento juridico para combaté-la deve ser o principio
constitucional da igualdade, conforme se percebe nas decisées de
primeira* e segunda instancia trabalhistas, que vém firmando
jurisprudéncia no sentido da eficacia do principio da igualdade no
combate a discriminagdo, como se pode observar dos julgados:

Toda discriminacéo € sempre odiosa, tanto que o art. 5°da Constituicdo
Federal de 1988 a proibe. Assim, a dispensa imotivada do aidético (...)
constitui triste exemplo de Discriminagdo (TRT 3° REG/MS 76/93);

Despedimento injusto - Presuncdo de discriminacdo - O
despedimento injusto de empregado portador de virus HIV, ainda que
assintomatico, presume discriminagdo e, como tal, néo é tolerado pela
ordem juridica patria, impondo-se, via de consequéncia, sua
reintegracédo (TRT/3° REG/RO 1.669/94).

Também nesse sentido, na jurisprudéncia do Tribunal Superior
do Trabalho, observa-se decisdo que, muito embora considere a
inexisténcia de preceito legal que garanta a estabilidade do empregado
portador da sindrome da Aids, diz:

...a0 magistrado incumbe a tarefa de valer-se dos principios
gerais do direito, da analogia e dos costumes para solucionar

21 Santos. 2000: 164.

22 S30 varios os casos de sentencas proferidas pelas Juntas de Conciliacdo e
Julgamento determinando a reintegracao imediata de empregado infectado pelo
virus da Aids e de empregado aidético, independentemente da ocorréncia de transito
em julgado, por entender que a dispensa sem justa causa constitui ato
discriminatério (Viana e Renault. 2000: 132).




os conflitos ou lides a ele submetidos. A simples e mera alegacéo
de que o ordenamento juridico nacional ndo assegura ao aidético
o direito de permanecer no emprego nao é suficiente a amparar
uma atitude altamente discriminatoria e arbitraria que, sem
sombra de duvida, lesiona de maneira frontal o principio da
isonomia insculpido na Constituicdo... (TST/RR 21.7791/95.3-
Ac. 2°T., 3.473/97).

Da analise dessas decisdes proferidas pelos tribunais, fica
evidenciado que é no principio da igualdade que o aplicador do direito
vai buscar a fundamentacdo para decidir sobre aquele caso concreto
em que a regra nao oferece solucdo satisfatéria, ou inexista no
ordenamento juridico dispositivo especial que o comporte. Desse modo,
o principio da igualdade cumpre, como norma informadora de todo
sistema juridico, e de aplicabilidade imediata (art.5°, p. 1°, da CF),
sua funcdo de integra-lo, sempre que o caso concreto necessite ser
decidido conforme os fundamentos constitucionais.

O combate a discriminacdo encontra na norma isonémica o mais
fundamental instrumento de protecdo ao direito ofendido, ja que essa
se constitui em preceito orientador imanente a ordem juridica. Violar
um principio constitucional “...é a mais grave forma de ilegalidade
(...) representa insurgéncia contra todo o sistema, subversao de valores
fundamentais...” 2

Como se vé, o combate a discriminacdo no trabalho deveré ser
procedido com instrumentos legais, orientados pelo principio da
igualdade, que também informa os mecanismos de promocdo da
igualdade de oportunidades e tratamento no emprego. Contudo, além
dos instrumentos legais, que deverao ser aplicados por meio de politicas
publicas, sdo necessarias politicas privadas capazes de provocar
mudanc¢as nos comportamentos sociais. As ac¢des afirmativas, desse
modo, se mostram necessarias para que o ideal de justica social seja
buscado.

Juntem-se a esses mecanismos, publicos ou privados, todas as
outras formas de combate a discriminagcdo, bem como a conscientizacéo
e sensibilizacdo das instituicdes sociais, da necessidade de praticarem

23 Bandeira de Melo in Pinho. 2002: 57.




a politica de ndo-discriminagdo. A implementacéo de tal politica, pelas
instituicdes privadas, notadamente por aquelas que atuam nas atividades
de orientacdo e formacao profissional, encaminhamento de méao-de-
obra e selecdo para a vaga de trabalho, podera assegurar a eliminacéo
de praticas discriminatérias no acesso ao trabalho.

Ademais somem-se a essas medidas as a¢des levadas a efeito no
ambito do Ministério do Trabalho e Emprego, por meio de suas politicas
sociais e da atuacdo dos NUCLEOS de combate a discriminacéo e de
promocéo da igualdade de oportunidades e de tratamento no emprego
(Portaria n. 604/2000). Também as ac¢cGes do Ministério Publico do
Trabalho que objetivam combater as praticas discriminatérias em razéo
da relacdo de trabalho e, ainda, as a¢cGes da Secretaria Especial de
Politicas para as Mulheres (SPM), da Secretaria Especial de Politicas de
Promocdo de Igualdade Racial (SEPPIR), e da Secretaria Especial de
Direitos Humanos (SEDH).

Todas essas acdes, se executadas em parceria, poderdo atuar
fortemente no combate a discriminacdo e na promocdo da igualdade de
oportunidades no emprego daqueles que enfrentam desigualdades sociais.

4.6 Agles afirmativas

Hoje é muito difundida a idéia de que medidas de desigualizagéo
em favor de pessoas ou grupos que sofrem desvantagens sociais sédo
positivas, porque visam corrigir desigualdades histéricas ou presentes.
Em razéo disso, multiplicam-se ac¢des e politicas que vao nessa direcao.
E o caso da acdo afirmativa fundada na idéia classica de justica social,
gue consiste em tratar igualmente os iguais e desigualmente os
desiguais, na medida em que se desigualam. Isso com a finalidade de
implementar uma “igualdade concreta (igualdade material), no plano
fatico, que a isonomia (igualdade formal), por si s6, ndo consegue
proporcionar”.?

A acdo afirmativa desiguala para igualar, mas para igualar
notadamente no tocante a oportunidades, que é o ponto no qual se

2 Menezes. 2001: 29




encontram vulneraveis aqueles que sofrem discriminacdo. Porém,
estabelecer a medida justa da desigualdade a ser corrigida, nao é
coisa que pareca facil, dai a controvérsia que se estabeleceu, nos tempos
atuais, referente ndo apenas ao conceito, mas a juridicidade e a
eficacia da acédo afirmativa.

Com efeito, acdo afirmativa € um termo de amplo alcance que
vai indicar um conjunto de estratégias, iniciativas, politicas, ou acdes
positivas, que visam favorecer grupos ou segmentos sociais que se
encontram em situacdo desfavoravel de competicdo na sociedade, em
virtude, na maioria das vezes, de préaticas discriminatdrias negativas,
sejam elas presentes ou passadas.?® Tomando-se essa concepc¢ao, pode-
se compreender a acdo afirmativa como um conjunto de medidas
especiais que busca eliminar os desequilibrios existentes entre pessoas
ou determinados grupos sociais, até que eles sejam neutralizados. Isso
ocorrera por meio de politicas efetivas, em sua maioria publicas, em
favor dos que se encontram em posicdes desvantajosas na sociedade.

A acado afirmativa, assim entendida, visa acelerar o ritmo de
participacdo de membros de grupos sub-representados no acesso ao
emprego, educacéo, treinamento para o trabalho e promocéo social.?
Tem por finalidade implementar uma igualdade substantiva, que a
igualdade formal, a igualdade de tratamento perante a lei, por si so,
ndo consegue realizar. Desse modo, a acao afirmativa amplia a nocao
de igualdade de oportunidades e de ndo-discriminac¢do,?’ no acesso aos
bens sociais.

E por isso que as politicas de acio afirmativa normalmente se
apresentam como um terceiro estagio na correcdo de desigualdades
sociais, ap6s a isonomia e as medidas proibitivas de préaticas
discriminatorias. Sdo medidas corretivas, ou de distribuicdo de
beneficios ou encargos, que deverdo ser executadas depois de
assegurados o principio da isonomia e as normas de proibicdo da
discriminacéo.?®

25 Menezes. Op. cit., p. 27.
2% Tomei. 2005: 9.

27 Tomei. Op. cit. 9.

2 Meneses. Op. cit., p. 29.




Por meio da aplicacdo do principio da igualdade, e de seu
corolério, o principio da néo-discriminagdo, se terd assegurado a
isonomia de todos. A partir dai, a acdo afirmativa buscara o atingimento
da igualdade concreta, substantiva, por ser ndo apenas um instrumento
de distribuicdo de direitos, beneficios, ou encargo, mas também uma
medida capaz de provocar mudancas nas estruturas da sociedade, que
vai permitir maior apropriacdo dos bens sociais por aqueles que
enfrentam desigualdades injustificadas.

Por ser um mecanismo de aplicacdo do principio da igualdade de
oportunidades, a acdo afirmativa se consubstancia em medidas
especificas, destinadas a eliminar desvantagens relacionadas com sexo,
origem, cor, raga, etnia etc. Sdo medidas positivas consideradas como
providéncias que “sdo tomadas para eliminar (...) quaisquer
desigualdades de fato, possibilitando, por conseguinte, que membros
de grupos, que sofrem discriminacdo ou desvantagens, trabalhem em
todos os setores de atividade e em todos os niveis de responsabilidade”.?

Portanto, a acdo afirmativa € uma tentativa, por meio de
medidas, estratégias ou politicas publicas ou privadas, de trazer
membros de grupos sub-representados socialmente, notadamente
aqueles que enfrentam discriminacg@es histéricas, a um grau maior de
participacdo nos bens sociais. S&o as desigualdades sociais que serao
combatidas pela acdo afirmativa, principalmente aquelas decorrentes
de préaticas reiteradas de discriminacdo, uma vez que estas justificam
o tratamento diferenciado em favor de grupos sociais que enfrentam
desigualdades.

Contudo, essas acdes também se encontram justificadas pela
necessidade de promocao de uma maior diversidade social, mediante a
ascenséo e o fortalecimento de grupos sub-representados na sociedade,
independente das causas que originaram suas exclusdes.*® Nota-se que
a preocupacdo com a diversidade tem sido constante, sempre que a
guestdo é incluséo social. As medidas, neste sentido, procuram promover
a diferenca entre pessoas ou grupos, pelo reconhecimento de que a
integracdo social é um valor positivo a ser considerado nas agdes que
visam igualar oportunidades.

29 Faundez, J. citado in Hodges-Aeberhard. 2000: 13.
30 Meneses. Op. cit., 2001: 34.




Nesse sentido, as empresas tém adotado programas de diversidade
no interesse, ndo apenas, de melhorar a imagem e assim ampliar seus
meios de competitividade, mas, sobretudo, para tornar o ambiente de
trabalho mais cooperativo e receptivo as diferencas pessoais. Isso tem
resultado em decisdes criativas e inovadoras, que sdo associadas a
equipes de trabalho heterogéneas.3' Desse modo, as politicas de
diversidade implementadas nas empresas as tém, pelo lado econémico,
adequado a um mercado cada vez mais exigente em termos de imagem
e desempenho, e, pelo lado social, tornado possivel a superacdo de
praticas discriminatoérias e de exclusao.

O “Manual sobre Diversidade nas Empresas” (Instituto Ethos,
2000) defende que a diversidade deva ser uma meta a ser buscada, de
forma coletiva, pelos cidadaos, institui¢cdes, governos e comunidades,
como medida de responsabilidade social compartilhada. A concepc¢éo
assumida é de que a prética da diversidade representa a efetivacdo do
direito a diferenca, ao criar as condi¢cfes de auto-respeito que permitem
as pessoas agirem conforme seus valores individuais, culturais e sociais.

Embora as ac¢bes afirmativas que visam a diversidade néo
necessariamente se justifiqguem pela causa exclusiva da discriminacao,
o principal resultado das politicas de diversidade tem sido o combate a
discriminacdo na relacdo de trabalho. Isso porque, muitas vezes, 0s
destinatarios dos programas de diversidade se confundem com as vitimas
da discriminacao, visto serem esses os excluidos sociais.

E preciso deixar claro que a ac&o afirmativa ndo se constitui em
direito de minorias, uma vez que as desigualdades sociais ndo estéo
necessariamente relacionadas as minorias, percebendo-se que, na
maioria das vezes, elas atingem maiorias, como se pode observar para
o caso das mulheres, negros e pobres. O importante, como pressuposto,
€ que o grupo a ser beneficiado pela acdo afirmativa tenha reconhecido,
contra ele, uma desvantagem social, ou uma discriminagdo, que o
coloca & margem no acesso aos bens produzidos pela sociedade.

A acdo afirmativa esta intimamente associada a nocao de justica

social; por isso, € uma medida que visa corrigir desigualdades, ou
proteger direitos e distribuir beneficios, em favor dos desiguais, com a

3 Tomei. 2005. 5.




finalidade de melhorar suas participacdes nos bens sociais. Seu
fundamento juridico é o principio da igualdade, em conformidade com
o conteudo de igualdade material (substantiva), que, para se realizar,
necessita de mecanismos de igualacdo de oportunidades.

Ressalte-se que a acao afirmativa esta relacionada a idéia de
igualdade proporcional, exigida pelo bem comum, que, para ser
alcancado, faz-se necesséria a eliminacéo das desigualdades, por meio
de medidas corretivas, protetivas de direitos, ou distributiva de
beneficios ou encargos, entre os membros da sociedade. A acao
afirmativa, assim concebida, € a expresséo clara da no¢éo de igualdade
substantiva, uma vez que procura assegurar justica social por meio da
igualacao de disparidades intergrupais.??

Vista sob a nocdo de justica, a simples existéncia de
desigualdades injustificadas na sociedade, como aquelas enfrentadas
pelas mulheres e 0s negros apenas em razdo do sexo e da raga/cor,
seria suficiente para justificar a implantacdo de politicas de acao
afirmativa.®® De tal modo, a acdo afirmativa pode ser considerada
uma discriminacao positiva, que objetiva corrigir desigualdades sociais
cristalizadas ao longo do tempo e que, acredita-se, sO serdo eliminadas
por meio de outra discriminacdo, ainda que temporaria e focada, mas
gue traga oportunidades e beneficios em favor das pessoas e dos grupos
marginalizados.

No entanto, embora o objetivo imediato da acdo afirmativa
seja proporcionar uma maior acesso, de determinados grupos, aos
bens politico-econémico-sociais da sociedade, sua finalidade ultima é
reduzir as desigualdades sociais existentes na sociedade, especialmente
aquelas relacionadas com a divisdo do poder e das riquezas. E, portanto,
uma medida final, que deve ndo somente buscar solu¢des conjunturais
(focadas), mas que também procure alterar estruturas consolidadas na
sociedade, como é o caso da discriminacdo originaria das relagcfes de
género e da discriminacao racial.

A acao afirmativa € uma medida especial que busca a superacao
de obstaculos institucionais e sociais que impedem pessoas ou grupos

3 Tomei. 2005: 13.
3 Menezes. Op. cit., p. 38.




de se beneficiarem de oportunidades de emprego, em igualdade de
condi¢cBes com os outros membros da sociedade. Sua adocao pretende
ser uma resposta a incapacidade das forcas do mercado de oferecer
oportunidades iguais para todos. Sob essa compreensdo, a acao
afirmativa é um instrumento de acdo que procura alterar estruturas
sociais que reproduzem modelos de exclusdo por meio da reiteracao de
condutas discriminatorias.

Isso porgue a discriminagcdo ndo se apresenta apenas como uma
manifestacdo declarada e deliberada contra determinados grupos ou
pessoas, em razdo de caracteristicos de raca, cor, etnia etc, ou de
orientacdo sexual. Mas a discriminacdo é também um fenémeno
estrutural, o que significa a reproducéo de padrfes sociais, culturais e
econdmicos arraigados na sociedade, decorrentes de injusticas historicas
gue vao gerar déficits na educacédo, saude, moradia, renda, trabalho,
participagdo politica, ao influenciar na estagnacao social dos grupos ou
pessoas discriminadas.® Por isso, entende-se que a acdo afirmativa
deva apoiar-se em um solido compromisso de combate a discriminacéo
enraizada nas estruturas sociais, sob pena de néo alcancar os resultados
esperados.

Contudo, por ser uma medida especial, tomada no tempo e
focada em determinada questdo, a acdo afirmativa somente deve
persistir até o momento em que as distorc¢des sociais sejam eliminadas;
esse é o limite temporéario de atuacdo da acdo afirmativa. Ela néo
deve perdurar indefinidamente, sob pena de provocar distor¢cdes que
podem resultar em discriminacdo do grupo néo beneficiado pela medida.

Essa nocdo de limite, de carater temporal, contida na acéao
afirmativa, encontra-se presente no artigo P, d 4°, da Convencédo
Internacional sobre a Eliminacédo de Todas as Formas de Discriminagéo
Racial (ONU/1966), que dispde ndo serem consideradas discriminacao
racial as medidas especiais tomadas com o Unico motivo de assegurar
progresso adequado de certos grupos raciais ou étnicos.

Também na Convencao sobre a Eliminacdo de Todas as Formas
de Discriminagédo Contra a Mulher (ONU/1974), percebe-se a nocéo de

34 Confira nesse sentido, o pensamento de Ronald Dworkin, conforme apresentado
por Menezes. Op. cit., p. 39.




limite da acdo afirmativa na declaracdo do carater temporéario de
medidas especiais destinadas a acelerar a igualdade de fato entre o
homem e a mulher (art.4°, 1). O mesmo acontece com a Convencao n.
111 e a Convencao n. 159 da OIT, que trazem a idéia de acdo afirmativa
como medidas positivas especiais, tomadas com o objetivo de promover
a igualdade de oportunidades e tratamento entre trabalhadores.

A acdo afirmativa encontra ainda outros limites. Estes vao exigir
que tenha uma justificativa racional, isto €, um fundamento légico
gue justifique a desigualdade a ser promovida em favor do grupo que
deva ser beneficiado. E necessario, ainda, que a medida esteja afinada
com os valores prestigiados na ordem juridica constitucional (dignidade
humana, cidadania, igualdade de direitos, valores sociais do trabalho,
pluralismo etc). Em suma, a acédo afirmativa encontra limites concretos
no direito positivo constitucional. Isso significa que cabe controle judicial

da acdo afirmativa.

Em alguns casos, pessoas ndo beneficiadas pelas medidas
recorrem ao poder judiciario, por se sentirem ofendidas em seus direitos
individuais. Essa situacdo tem sido observada com a reserva de quotas,
nas universidades, para os estudantes negros. Os estudantes brancos
se sentem discriminados por esse sistema; dai o conflito entre os direitos
individuais e os direitos coletivos conferidos a certos grupos. A questéo
do limite €, portanto o ponto crucial de todo o debate em torno dos
mecanismos de discriminacdo positiva.

Também pode ocorrer que a medida especial aumente a
desigualdade entre os membros do proprio grupo beneficiario. Dai a
necessidade de uma abordagem mais particularizada quando da
implementacgéo da acédo afirmativa. Esta devera levar em conta néo
apenas o pertencimento da pessoa a determinado grupo, mas também
outros fatores, como condi¢gfes socioecondmicas, de modo a poder
qualificar quem deve ser o beneficiario da medida®* (negros e pobres
como critérios para as quotas em universidades).

z

Portanto, é necessario que a acao afirmativa esteja em
conformidade com o conteudo juridico do principio da igualdade, que
um fundamento logico justifique a desigualdade de tratamento, o
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beneficio, ou encargo a ser assumido e, ainda, que a acao tem carater
de temporalidade e esteja afinada com os valores prestigiados na
Constituicao.

4.6.1 Acéo afirmativa e o sistema de quotas

A acdo afirmativa é com frequiéncia associada a fixacdo de quotas,
ou seja, a reservas de espaco em favor de grupos sociais que se deseja
beneficiar, para promover-lhes a insergcdo social. Entende-se, em
conformidade com outras opinides, que o sistema de quotas é uma das
modalidades existentes de ag¢do afirmativa.

Com efeito, existem outros mecanismos que podem enquadrar-
se no conceito de acdo afirmativa, mas que ndo adotam o sistema de
quotas. E o caso das categorias de politicas que visam a erradicacio
da discriminacdo mediante a identificacdo de praticas discriminatorias;
a adogédo de mecanismos inclusivos que produzam o efeito de melhorar
a participacgéo social de integrantes de grupos especificos; a implantacao
de programas destinados a divulgar oportunidades de emprego aos
membros de determinados grupos e a atrair candidatos qualificados
que integrem tais grupos; o tratamento preferencial no emprego, e
em outras areas, dispensado aos integrantes de grupos especificos;*¢ e
a promocao da diversidade nas varias areas de atuagao.

Como exemplos de ac¢des que se enquadram nessas categorias
de politicas afirmativas, pode-se apontar os programas de
profissionalizacdo do menor; de promocdo ao primeiro emprego; de
formacao profissional e qualificacdo para o trabalho da mulher e da
pessoa com deficiéncia; de combate a discriminacao dos trabalhadores
portadores do virus HIV/AIDS; de combate a homofobia; e de promocéao
da diversidade no ambiente de trabalho.

Tem-se, portanto, que o sistema de quotas € apenas uma das
modalidades de acdo afirmativa, que visa corrigir desigualdades sociais
por meio de reserva de espacos, que irdo beneficiar aqueles que se
encontram em situacdo de desigualdade, em virtude de serem vitimas
de processos de discriminagdo histéricos.

3 Essas categorias de politicas foram identificadas por Christopher McCrudden,
conforme citado por Menezes (2001: 30-31).




O ordenamento juridico brasileiro, embora apenas de forma
pontual, acolhe o sistema de quotas.®” E o que se infere da existéncia
de normas que estabelecem um percentual de cargos e empregos,
publicos e privados, reservados a pessoa com deficiéncia (art. 37, da
CF e art. 93, da Lei n. 8.213/91), e que dispdem sobre o emprego do
menor aprendiz, nos estabelecimentos que demandam formacéao
profissional (art. 429, caput, da CLT).

Pode-se também considerar como assemelhadas as quotas, aquelas
modalidades de sistemas de metas que estipulam percentuais de
participacdo de pessoas ou grupos discriminados, em determinados
setores, com o objetivo de promover a igualdade de oportunidades e o
acesso a cidadania. E o caso de acdo afirmativa que estabelece metas
percentuais de participacdo de afrodescententes, mulheres e pessoas
com deficiéncia no preenchimento de cargos em comissdo, da
Administracéo Publica, que esta sob a coordenacédo da Secretaria Especial
dos Direitos Humanos (Dec. N. 4.228/02).

A acdo afirmativa, por conseguinte, ndo é sinbnimo de quotas,
ou seja, de reserva de espacos para pessoas que enfrentam desigualdades
sociais. Cabe ressaltar que a quota, como modalidade de politica
afirmativa, tem se apresentado como um instrumento bastante
complexo, que atrai sobre si muita divergéncia. O argumento
freqientemente utilizado pelos que se opdem ao sistema de quotas é
de que este resulta por ser ofensivo aos direitos individuais. A discussao
em torno do tema de quotas para negros e pobres, nas universidades,
sempre aborda essa questdo, além de outra, que aponta para a
dificuldade em se estabelecer critérios seguros capazes de definir quem
€ negro, ou quem nao é negro.

O discurso mais corrente € no sentido de que, ao se beneficiar
um grupo de estudantes com base nesses fatores (negros e pobres),
gue ndo tém correspondéncia com as aptiddes exigidas aos demais
candidatos para o preenchimento das vagas, estar-se-ia ofendendo os
direitos individuais dos estudantes brancos, que estariam sendo
discriminados em razdo de sua cor. Acontece que, ao ser aceito esse
argumento, ndo se avanca nas questdes da igualdade de oportunidades.

37 O sistema de quotas quase ndo € mais praticado nos Estados Unidos, na
atualidade, por ser considerado inconstitucional.




Os estudantes negros e pobres necessitam do estabelecimento
das quotas, como mecanismo de eliminacéo de desigualdades, uma vez
gue, em tese, ndo tém como concorrer em igualdade de condicdes, na
disputa pela vaga na universidade, ja que sdo originarios de grupos
historicamente discriminados e, como tais, foram alijados dos beneficios
de uma educacao de qualidade. Aqui, deve prevalecer o principio da
igualdade, na sua concepcao de tratamento igual para iguais, e desigual
para desiguais, que permite seja privilegiado o principio de justica
social, informado pelo objetivo fundamental de promocédo do bem de
todos, frente ao direito individual. As eventuais distorcdes existentes
no sistema de quotas podem perfeitamente ser atenuadas, para que
se constitua um instrumento adequado de inclusdo e promocao social.

Além das quotas, como ja ressaltado, sdo numerosas as medidas
gue podem configurar uma acdo afirmativa. Essas podem advir de
iniciativas publicas, como é o caso das politicas para as mulheres, das
politicas de promocéo de igualdade racial e da politica para a integracéo
da pessoa portadora de deficiéncia (Dec. n. 3.298/99), que compreende
um conjunto de ac¢bes que objetivam assegurar as pessoas com
deficiéncia o pleno exercicio de seus direitos.

A politica de integracdo da pessoa portadora de deficiéncia,
especificamente no que se refere a insercdo no trabalho, se
consubstancia em um sistema de quotas. Este estabelece, como
mecanismo de acesso ao trabalho, a obrigacdo de as empresas
preencherem um percentual de seus cargos com beneficiarios da
Previdéncia Social reabilitados, ou com pessoa portadora de deficiéncia
(art. 36, do Dec n. 3.298/99).

As acOes afirmativas poderdo também ser de iniciativa privada,
como aquelas realizadas espontaneamente pelas empresas, conforme
politicas internas implementadas pelos 6rgdos de recursos humanos, ou
por outras instituicbes ndo governamentais (ONGS). Sdo exemplos de
acOes afirmativas de iniciativa privada as politicas de diversidade que
tém como objeto introduzir nos processos de recrutamento e selecéo o
enfoque de diversidade. A finalidade aqui € enfrentar a questdo do
preconceito e da discriminagdo no ambiente de trabalho, tornando-o
representativo das configurac6es da sociedade. Obter uma participacéo
mais justa, no trabalho, dos grupos sub-representados socialmente exige
mudancas de procedimentos nos processos de recrutamento e selecéo,




e também nas decisGes sobre treinamento e promoc¢des de
trabalhadores.?®8

De tal modo, o grau de comprometimento dos 6rgaos de recursos
humanos com a eqiidade no emprego vai definir o modo como a
empresa se organiza, e criar uma cultura voltada para a diversidade.
Observa-se que as empresas que incorporam politicas voltadas para
diversidade assumem a concepc¢do de que um ambiente de trabalho
gue acolhe diferentes aumenta o potencial de solu¢des para os problemas
gue se apresentam, e propicia que estratégias diversas levem a
organizacdo de producdo a melhores resultados em termos de

produtividade e de qualidade do trabalho.

Os 6rgédos de recursos humanos preocupados com a equidade no
emprego e o combate a discriminagdo, procuram, ainda, com a
implementacgéo de agbes afirmativas, produzir uma reducéo de custos
financeiros decorrentes de acdes judiciais relacionadas a discriminacéo,
assim como melhorar a imagem da empresa para a sociedade, umavez
gue esta passa a assumir, de modo efetivo, suas responsabilidades sociais.

Aponta-se, também, como modalidade de agdo afirmativa de
iniciativa das instituicbes privadas, as medidas de prevencdo e de
sensibilizacdo para o HIV/AIDS, nos locais de trabalho (programa de
AIDS na empresa) que, para além da prevencdo, objetiva eliminar o
preconceito e a discriminagdo contra o infectado com o virus HIV/AIDS.

Nota-se que, diante das disposi¢cBes constitucionais orientadas e
informadas pelo principio da igualdade e pela idéia de justica social,
como valores supremos da sociedade, a acdo afirmativa tornou-se uma
medida que vem sendo largamente implementada no pais, seja como
politicas ou programas, de carater publico ou privado. Nesse sentido,
observa-se, no ambito das relagcbes de género, que, para enfrentar as
desigualdades entre mulheres e homens, o Estado estabeleceu um
conjunto de acbes e politicas publicas com o objetivo de garantir o
acesso das mulheres aos direitos sociais (educagdo, saude, trabalho,
moradia, previdéncia), politicos, econdmicos e culturais.

Para atingir esse objetivo, a Secretaria Especial de Politicas para
as Mulheres (SPM) tem atuado para estimular as diferentes areas do

% Tomei. 2005: 37.




Poder Publico a pensar como o impacto de suas politicas e ac6es se da,
de forma diferenciada, sobre a vida de mulheres e de homens. Com a
atencao voltada as questdes de género, a SPM elaborou um plano nacional
de politicas para as mulheres (PNPM),* no qual dispde um conjunto de
acOes e prioridades que visam a equidade de género, raca e etnia, em
todas as areas de atuacao da mulher.

O Plano Nacional de politicas para mulheres € um instrumento
de monitoramento das ac¢des afirmativas voltadas para as mulheres,
nas areas do trabalho, saude, educacéo e enfrentamento da violéncia,
gue serdo executadas em parceria com os 6rgaos publicos e privados,
engajados com as politicas de equidade de género, que tém como
objetivo reafirmar a condicdo das mulheres como sujeitos sociais e
politicos, atuantes na sociedade.

No ambito especifico do trabalho, aponta-se o Programa Pro-
Equidade de Género, que consiste em desenvolver novas concepc¢des
de gestéo de pessoas e cultura organizacional, para alcancar a equidade
de género, no mundo do trabalho. Esse programa, de iniciativa da
SPM, em parceria com a UNIFEM e a OIT, dentre outros objetivos, visa
contribuir para eliminacdo de todos as formas de discriminacdo da
mulher trabalhadora no acesso a relacdo de trabalho, bem como as
referentes a remuneracgdo, ascensdo e permanéncia no emprego.

Dentre as agdes publicas que objetivam construir a igualdade de
género, existe também o Programa Mulher e Ciéncia, cujo objetivo &
estimular pesquisas no campo das relagbes de género, da producédo
cientifica sobre desigualdades entre homens e mulheres e do papel da
mulher na sociedade e no mundo académico, sob uma abordagem que
trabalhe as interse¢bes com a classe social, geracdo, raca, etnia e
sexualidade. Esse programa € executado pela SPM, em parceria com o
Ministério da Ciéncia e Tecnologia e o Ministério da Educacao.

No que se refere a discriminagéo racial, a Secretaria Especial de
Politicas de Promocdo da lgualdade Racial (SEPPIR) desenvolve uma
politica publica institucional que visa a reducgdo das desigualdades raciais
na sociedade brasileira. Tal politica encontra-se fundada nos principios
da transversalidade, descentralizacdo e gestdo democratica.

3 Plano Nacional de Politicas para as Mulheres/Secretaria Especial de Politicas
para as Mulheres.




O principio da transversalidade vai informar a implementacéo
de todas acdes de reducédo das desigualdades raciais, em todas as esferas
(publica e privada), devido a dificuldade de se delimitar a priori uma
area de maior significancia para o enfrentamento dos efeitos da
discriminacéo racial, que se encontram bastante disseminados, de forma
gue 0s negros, na sociedade brasileira, constituem o grupo que
apresentam os maiores indices de desigualdades na apropriacdo dos
bens sociais. Por isso, essa politica tem a pretensdo de incorporar a
perspectiva de equidade étnico-racial as diversas iniciativas do Poder
Pablico e privado.

Quanto ao principio da descentralizacdo, este vai permitir a
insercdo da politica de promocéao de igualdade racial em todos os entes
da Federacdo (Unido, Estados e Municipios), que, assim, estariam
engajados nas acdes de reducdo das desigualdades raciais, que passariam
a ter uma abrangéncia nacional. J& a gestdo democratica vai dizer da
necessidade de essa politica ser aplicada, executada e monitorada, por
todos os agentes publicos ou privados. Todos os agentes estratégicos
estariam, assim, envolvidos sob uma perspectiva de trabalho
compartilhado que buscaria solucGes dialogadas para as questdes
vinculadas as desigualdades raciais.

No ambito do trabalho, a politica de promoc¢édo de igualdade
racial desenvolve um programa de diversidade étnico-racial nas
empresas, com a pretensdo de avaliar e premiar experiéncias de
promocao de igualdade racial no mundo do trabalho.

Também como atuacéo estatal no combate a discriminacéo, foi
elaborado o Programa Direitos Humanos, Direitos de Todos, pela
Secretaria Especial de Direitos Humanos, que, dentro dessa perspectiva,
definiu o Plano de Combate a Discriminacdo contra Homossexuais.
Para efetivar tal compromisso programatico, foi criado o programa
Brasil sem Homofobia, que constitui um conjunto de acdes que
objetivam promover a cidadania de gays, lésbicas, travestis,
transgéneros e bissexuais, e combater a violéncia e a discriminagéo
homofabicas.

A pretensdo do programa é a reafirmacdo de que a defesa, a
garantia e a promog¢do dos direitos humanos incluem o combate a
todas as formas de discriminacdo e de violéncia e que, portanto, o




combate a homofobia e a promocédo dos direitos humanos dos
homossexuais € um compromisso do Estado e de toda a sociedade.

No que se refere ao direito ao trabalho, o programa Brasil sem
Homofobia prevé a implementacéo de acbes de combate a discriminacao
por orientacédo sexual no ambiente de trabalho, em articulacdo com o
Ministério do Trabalho e Emprego. O objetivo é sensibilizar os gestores
publicos sobre a importancia da qualificacdo de gays, Iésbicas e travestis,
nos diversos segmentos do mundo do trabalho, contribuindo para a
eliminacdo da discriminacdo e para promocdo da igualdade de
oportunidades no emprego.

A vulnerabilidade em que se encontram os grupos discriminados,
como resultado de oportunidades negadas e de injustificaveis processos
de excluséo social, tem feito que os poderes publicos e as instituicdes
privadas procurem resposta para esses problemas. Ndo mais em medidas
assistencialistas, que cristalizam os preconceitos, mas em mudancas
implementadas por meio de acfes afirmativas que se contraponham
aos efeitos da discriminacdo e possam provocar mudancas nas estruturas
sociais.

Desse modo, a execugdo de acOes afirmativas como mecanismos
gue buscam, de fato, corrigir desequilibrios, ou distribuir beneficios,
com a finalidade de eliminar desigualdades sociais, em atuagéo conjunta
com a aplicagcdo de normas legais que proibem o preconceito e a
discriminagdo, denota o interesse do Poder Publico de materializar o
conteudo do principio da igualdade, na procura incessante da justica
social. Isso sem desprestigiar um esfor¢co de afirmacéo das politicas
universais de saude, educacdo, previdéncia e assisténcia sociais,
fundamentais como suporte basico das politicas de equidade social.

4.6.2 Acao afirmativa e os Nucleos de combate a discriminacao
e promocdo da igualdade de oportunidades

Ao ratificar, em 1965, a Convenc¢do n. 111, da OIT, concernente
a discriminacdo em matéria de emprego e profissdo, o Estado brasileiro
se comprometeu a formular e implementar uma politica nacional de
promocéao da igualdade de oportunidades e de tratamento no emprego.
Porém, somente ap6s o reconhecimento formal, junto a Conferéncia




Internacional do Trabalho (CIT/0IT1995), da existéncia de discriminacao
nas relacdes do trabalho, o Ministério do Trabalho (MTb), em cooperacéo
técnica com a OIT, assumiu 0 compromisso de desencadear um processo
para implementar a Convencédo n. 111, da OIT. Desse modo, inicia-se o
Programa de Cooperagdo Técnica da Organizacdo Internacional do
Trabalho com o Ministério do Trabalho para Implementacdo da
Convencédo 111.

No desenvolvimento das atividades do Programa, foi criado, no
ambito do MThb, o Programa Brasil, Género e Raca, sob a coordenacéo
da Assessoria Internacional, cujo objetivo fundamental era conscientizar
e combater as préaticas discriminatorias no trabalho, por meio da
divulgacao permanente dos conceitos e principios da Convencado n. 111,
e de demais normas legais.

Para executar o Programa Brasil, Género e Raca, foram criados,
no ambito das Delegacias Regionais do Trabalho (DRTs), 6rgaos
descentralizados do MTE, os NUCLEOS de combate & discriminacédo e
promocdo da igualdade de oportunidades. Estes assumiram como
objetivo ndo apenas o combate a discriminacdo no trabalho, mas a
promocao da igualdade de oportunidades e tratamento no emprego,
por meio de acdes afirmativas, como medidas que buscam o equilibrio
social ou a distribuic6es de beneficios, com a finalidade de eliminar as
desigualdades, ndo somente nas relagdes de trabalho, mas também
nas condi¢cdes em que ele se realiza.

Esses NUCLEOS, em atividade desde 1995, foram reconhecidos
formalmente, por meio da Portaria n. 604/00, baixada pelo Secretario
Executivo do Ministério do Trabalho e Emprego, que, no uso de suas
atribuicbes legais, resolveu instituir, no ambito de atuacdo das DRTSs,
os “Nucleos de Promocéo da Igualdade de Oportunidades e de Combate
a Discriminacdo, encarregados de coordenar acbes de combate a
discriminacdo em matéria de emprego e profissdo” (art. 1°, da Port.
604/00).

Para o desempenho dessas atribuicdes, foram estabelecidas as
competéncias dos NUCLEOS. Estas se constituem medidas que estéo
para além do combate a discriminacdo, que deve ser realizado por
meio da conscientizacdo, sensibilizagdo, acolhimento e busca de solucéo
de denudncias, bem como da verificacdo do cumprimento de regras




proibitivas da discriminacdo na relacdo de trabalho e emprego, e no
modo como o trabalho se realiza.

Cabe, portanto, aos Nucleos, dentre outras competéncias,
“propor estratégias e acbes que visem eliminar a discriminagdo e o
tratamento degradante e que protejam a dignidade da pessoa humana,
em matéria de trabalho”; “instituir programas educativos que garantem
a aplicacédo das politicas de promocéao da igualdade de oportunidades...”
e ‘“celebrar parcerias com organizacfes empresariais, sindicais, néo
governamentais” (art. 2°, da Port. n. 604/00).

Desse modo, em cumprimento a essas determinacdes legais,
foram assumidas, no d&mbito do Poder Publico, mais precisamente na
area de atuacdo do Mistério do Trabalho e Emprego, como iniciativas
estatais, acfes afirmativas, das quais sdo exemplos aquelas que
desencadearam a insercdo na empresa da pessoa portadora de
deficiéncia, em cumprimento ao sistema de quotas legais; que
implementaram a protecdo ao trabalho da mulher (protecdo a
maternidade e eqlidade no emprego), o combate a discriminacgdo racial
e dos portadores de HIV, no local de trabalho; e que empreenderam a
execucdo de acbes que buscavam eliminar a discriminacdo na
contratacdo do trabalhador.4°

O objetivo dessas acgOes, para além do combate efetivo da
discriminacéo, € promover a igualdade de oportunidades e tratamento
no emprego, em parceria com instituicdes governamentais e sociais,
provocando, assim, a discussdo sobre o fendbmeno da discriminacdo no
mundo do trabalho, como reflexo de uma estrutura social fundada em
desigualdades injustificadas.

Os NUCLEQS, a partir da visibilidade de suas atuacdes, passaram
a ter acento em todos os foros, seminarios, eventos e debates, cujo
tema é a discriminacdo. Com uma forte atuacdo conjunta com o
Ministério Publico do Trabalho, nos procedimentos de investigacdo de
dendncias de discriminacgao, e na realizagdo e monitoramento de termos
de compromissos firmados com as empresas, no objetivo de eliminar a
discriminagdo e promover a igualdade de oportunidades no emprego,
0s Nucleos passaram a ser reconhecidos pela sociedade como espaco de

referéncia na questdo da discriminacdo no trabalho.

40 Cappellin. Brasilia: OIT, 2005, p. 76-78.




Nesse processo de reconhecimento de suas atividades, os Nucleos,
atendendo ao convite da OIT, tiveram representacao no Taller Técnico
de Discusién - Comisiones Tripartitas para Igualdade de Oportunidades
em el Empleo em el Cone Sur (Buenos Aires/2002), realizado para
compartilhar experiéncias, e elaborar estratégias e politicas de
eliminagdo da discriminacao no trabalho, com enfoque nas desigualdades
de género.

Ressalte-se, porém, que a atuacéo e a qualidade do desempenho
dos NUCLEOS n&o se mostram uniformes, em cada uma das DRTs, onde
se encontram localizados, em razao de varios fatores.* Inclusive, devido
a diversidade social apresentada por cada Estado do pais, nos quais a
discriminacdo se mostra sob um aspecto préprio, em virtude das
peculiaridades culturais ou da influéncia de determinada formacao
racial/étnica e, ainda, de fatores econdmicos e sociais, predominantes
em cada regido.

O desempenho dos NUCLEOS também parece depender n&o
somente da qualificacdo profissional e técnica de seus coordenadores e
membros da equipe, mas do engajamento de todo o corpo de servidores
das DRTs, que devem estar cientes das politicas sociais e dos conceitos
e principios que as regem, além do apoio efetivo dos Delegados regionais,
o que vai influir nas formulagdes das parcerias e na visibilidade, para a
sociedade, das politicas e acBes assumidas pelos Nucleos.*?

Entende-se ser preciso que os NUCLEOS estejam sob uma
coordenacdo nacional, que ndo apenas cuide dos aspectos técnicos
inerentes ao planejamento e acompanhamento sistematico de atividades
e programas, mas que reafirme o vinculo da politica de néo-
discriminacdo com as outras instancias e politicas implementadas pelo
MTE. Somente criando uma cultura institucionalizada de enfrentamento
(combate) da discriminacdo, pode-se avancar na efetiva promocao da
igualdade de oportunidades e de tratamento no emprego.

As acdes dos NUCLEOS, ndo obstante devam ser realizadas sob a
responsabilidade de uma equipe formada e treinada para o
enfrentamento da discriminacdo - que se mostra uma questdo de alta

4 Cappellin. Brasilia: OIT, 2005.
4 Cappellin. Op. cit., p. 30.




complexidade - sdo institucionais. Por isso, 0s conceitos e principios
gue as informam devem permear todas as politicas do ambito do MTE,
com o objetivo fundamental de criar uma cultura institucional no que
concerne a discriminacéo no trabalho. Deve-se cuidar também, quando
da formulacéo e execucado das a¢des, dos aspectos da transversalidade
observada nas condutas discriminatérias, notadamente nas relacfes
raca/género, para que se busque eliminar os graves efeitos da
discriminacdo sobre as pessoas ou grupos sociais mais vulneraveis
(mulheres, negros, pobres).

Sob uma coordenacgédo nacional com a atribuicdo de elaborar um
plano nacional de a¢cbes de combate a discriminacdo e promocédo da
igualdade de oportunidades no emprego,* que reafirme o compromisso
do MTE de incorporar, em todas suas instancias, uma politica de n&o-
discriminacdo no trabalho, os NUCLEOS poderdo constituir-se
mecanismos institucionais de atuacdo na eliminagcédo de desigualdades,
capazes de promover mudancgas no mundo do trabalho.

E de fundamental importancia, para a realizacdo dos objetivos
dos NUCLEOS, que estes avancem na formulacdo das parcerias, que
poderdo fortalecer e implementar as acdes planejadas. E necessario,
ainda, que a coordenacdo nacional fortaleca e reafirme as relacfes
com outros orgaos do Poder Publico e, em particular, com as Secretarias
Especiais de Politicas para as Mulheres (SPM), de Politicas de Promocéo
de Igualdade Racial (SEPPIR) e de Direitos Humanos (SEDH),* com a
finalidade inclusive de executar as acdes planejadas por estes érgaos,
com o objetivo de eliminar as desigualdades no &mbito do trabalho.

Com o monitoramento sistematico e padronizado de suas agoes,
os NUCLEOS poderdo fortalecer a capacidade de acdo conjunta e
articulada, em ambito nacional, de maneira a aumentar-lhes a eficécia.
Embora ndo se acredite que uma uniformizacdo e padronizacdo de
acOes possam ter implantacdo nacional, em virtude da formacéao social
e cultural/racial/étnica diversa, que vai informar a manifestacdo da
conduta discriminatoria em cada Estado ou Regido, € possivel indicar
acdes nacionais que, ao serem implementadas - porque fazem parte
de um conjunto de acdes propostas por um plano nacional - véo

4 A exemplo do PNPM elaborado pela SPM.
44 Conforme Cappellin. Brasilia: OIT, 2005.




possibilitar a definicdo de parametros e diretrizes comuns de atuacéo,
capazes de fornecer indicadores para a afericdo de resultados, néo
somente das atividades, mas também das politicas e ac6es dos Nucleos.

N&o obstante os conceitos e principios inerentes a politica de
ndo-discriminacdo devam informar todas as politicas, programas e acées
do MTE, deve-se evitar a atomizacdo na execucao de a¢des, no ambito
das DRTs, sob pena de néo se conseguir aferir seus resultados, e mais,
de ndo alcancar os objetivos colimados, pelo efeito da dispersado das
acoes e das responsabilidades em executa-las. Todos os servidores devem
envolver-se na politica de ndo-discriminacdo, que tem a pretensao de
ser uma politica institucional, mas alguns devem estar especialmente
envolvidos e preparados para implementa-la, de forma a se obter
mudancas estruturais no modo como se organiza o0 mundo do trabalho.




Consideragoes finais

A idéia de que todos os seres humanos sdo iguais em direitos
tornou-se um principio declarado universalmente, e traduz a nocéo de
gue a igualdade é entre todos ou, ainda, que todos os seres humanos
possuem a mesma dignidade de pessoa humana, condi¢cdo esta que 0s
iguala em direitos, e torna irrelevante toda e qualquer diferenca em
face do sexo, raga, cor, religido, origem etc.

O principio da igualdade, assumido como um ideal humano
originario da teoria dos direitos naturais, para a qual todos os homens
nascem livres e iguais, ao ser positivado nas ordens juridicas internas,
perde seu conteido meramente filosofico-ideal, de eficicia apenas
moral, e transforma-se em prescri¢ado juridica, em norma, na medida
em gue ao ser declarado universalmente foi acolhido pelas constituicfes
politicas. Contudo, ndo é fato que todos os homens nascem livres e
iguais. Isso € uma prescricdo de direitos fundamentada na qualidade
de ser humano da pessoa.




O acolhimento do principio da igualdade pelo direito positivo
constitucional vai servir de limite ao poder estatal, que devera garantir
a isonomia entre os individuos, de tal maneeira que sua aplicacdo néo
fique restrita a nivelar todas as pessoas perante a lei, mas que, sob a
regra da igualdade, é dever dispensar tratamento equanime a todos.
Isso significa que “onde a regra € a igualdade, deve ser justificado o
tratamento desigual™.!

7

Portanto, € o principio da igualdade que informa todo o
ordenamento juridico, o instrumento regulador da vida social.? Assim,
diante das desigualdades apresentadas pelas pessoas, € necessario trata-
las eqlitativamente, devendo o principio da igualdade ser aplicado para
protegé-las contra a discriminacdo. Nao existe duvida de que, ao cumprir
uma lei, todas as pessoas abrangidas por ela devam receber tratamento
igual, mas a norma dispensara tratamento desigual sempre que for
preciso proteger ou distribuir beneficios, com o objetivo de eliminar
desigualdades sociais injustificadas.

A busca da igualdade de oportunidades e de tratamento seria o
fundamento justificador para o tratamento juridico diferenciado, que
h& de ser dispensado aos desiguais, conforme as circunstancias faticas,
e o critério de razoabilidade aplicado ao caso concreto. Um tratamento
desigual é justificado quando existe uma desigualdade injustificada
entre as pessoas que exige um tratamento desigual, para que possam
igualar-se efetivamente em direitos.?

A igualdade de oportunidades e de tratamento no emprego seria,
portanto, o resultado esperado de um processo de eliminagcdo da
discriminagdo, que tem na aplicagdo do principio da igualdade seu
instrumento mais eficaz, ndo somente para combaté-la, mas para a
promocdo de acdes que visem a equidade. A discriminagdo que se
pretende combater e ver eliminada é aquela que, embora ndo seja
gerada das condicbes em que se realiza o trabalho subordinado, se
reproduz no mundo trabalho.

1 Bobbio. 2000: 10.
2 Bandeira de Melo. 2001: 10.

3 Fleiner. 2003: 104.




Portanto, as discriminacdes a serem eliminadas do ambiente de
trabalho sdo aquelas que, ndo importando se tém origem no preconceito
ou em razbes historico-sociais, culturais ou econémicas, produzem
desigualdades injustificadas entre pessoas ou grupos sociais em razao
do sexo, raca, cor, etnia, origem, orientacdo sexual, religido etc, e
tém o efeito de destruir ou alterar a igualdade de oportunidades e de
tratamento no emprego (Con. n. 111, da OIT).

Sabe-se que as diferencas existem, que as pessoas ndo sao
naturalmente iguais (nem diferentes),* ou seja, que elas nao nascem
iguais, e que, portanto, o principio da igualdade ndo anuncia um fato
material, mas um valor, a prescricdo de um direito universal, assumido
pela norma constitucional.

Esse direito vai traduzir-se no dever do Estado de promover ou
estimular um conjunto de prestacfes positivas que visem remover
obstaculos em favor da realizacdo da igualdade de oportunidades e
tratamento assegurada a todas as pessoas, como objetivo de um ideal
elevado de justica como equidade. Com essa finalidade, muitas vezes,
a lei, as politicas publicas e as a¢6es afirmativas distinguem as pessoas
ou grupos sociais, sempre que estes enfrentam situacdes de
desigualdades que tenham por efeito alterar ou eliminar a igualdade
de oportunidades que lhes € devida. Tais distincdes sdo compativeis
com o conteudo juridico do principio da igualdade, sempre que guardem
uma correlacgéo logica entre o elemento diferenciador e a desigualdade
gue se pretende ver eliminada, e estejam conforme os valores de
justica social, consubstanciado na Constituicao.

O Estado brasileiro tem como fundamento a cidadania, a
dignidade humana e os valores sociais do trabalho (art. 1°, Ill, 1V, da
CF), e, como objetivos fundamentais a erradicacdo da pobreza e da
marginalizacdo e a reducgdo das desigualdades sociais, bem como a
promoc¢éo do bem de todos sem preconceito ou discriminagdo (art. 3°,
Il1, IV, da CF). Percebe-se dai que o principio da igualdade que proibe a
discriminacédo (art. 2, caput, da CF) acaba por permiti-la, quando
justificada diante do objetivo fundamental, que aponta para a busca
da promocao do bem de todos, e da reducgdo das desigualdades sociais.

4 As diferencas que geram desigualdades costumam ser uma construcao social.




Somente sob a garantia da realizacdo desses valores € que serédo
exercidos os direitos sociais, que asseguram as pessoas as condicfes
para assumir diversos papéis na sociedade. E a igualdade de
oportunidades e de tratamento que vai garantir ao trabalhador, tal
gual pessoa e cidaddo, o direito a seguranca social, que se traduz na
satisfacao dos direitos econdmicos, sociais e culturais de que necessita
para seu desenvolvimento de pessoa.

Portanto, combater a discriminacdo e promover a igualdade de
oportunidades e tratamento no emprego significa exatamente procurar
aplicar o principio da igualdade de oportunidades as condi¢cbes de
trabalho, tornar eficaz a proibicdo as praticas discriminatérias no
ambiente do trabalho e garantir de forma efetiva a igualdade de
oportunidades no acesso a relacdo de emprego e nas condi¢des sob as
guais se realiza o trabalho.

A garantia efetiva do direito a igualdade de oportunidades no
emprego exigira sempre dos poderes publicos especificas protecfes
legais, além de medidas afirmativas, publicas ou privadas, que venham
beneficiar aqueles trabalhadores, cujas diferencas provocam
desigualdades injustificadas, porque originarias do preconceito e da
discriminagéo.

Esses mecanismos de protecdo, ou beneficios ao trabalhador
discriminado terdo no principio da igualdade de oportunidades seu
fundamento juridico, tanto como instrumento legal de proibicdo de
toda e qualquer forma de discriminacdo injustificada, quanto como
norma garantidora de justica social.
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ANEXO 1

Instrumentos normativos

Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, de 05 de outubro de
1988 (em constante processo de atualizagdo através da incorporacgao
de emendas constitucionais).

Consolidagéo das Leis do Trabalho (CLT) - Decreto-lei n. 5.452, de 1 de
maio de 1943 (em constante processo de atualizacdo com a insercao
de novos dispositivos legais). DispBe sobre normas trabalhistas
consolidadas.

Declaragéo Universal dos Direitos do Homem. Proclamada ela ONU, em
10 de dezembro de 1948. Disp6e sobre os direitos universais do homem.

Convencéo para Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminagéo contra
a Mulher, ONU/CEDAW/1979. Dispde sobre a eliminagdo de todas as
formas de discriminacdo contra a mulher e define o conceito de
discriminacdo contra a Mulher. .

Convencdao para Eliminagéo de Todas as Formas de Discriminagédo Racial,
ONU/1966 (Decreto Legislativo n. 65.810, de 8 de dezembro de 1969).
DispGe sobre a eliminacdo de todas as formas de discriminacgdo racial,
xenofobia e outras manifestacdes de intolerancia.

Convencéo 100/1951, da Organizacao Internacional do Trabalho (Decreto
Legislativo n. 41.721, de 25 de junho de 1957). Disp@e sobre a igualdade
de remuneracdo de homens e mulheres por trabalho de igual valor.

Convencéo 111/1958, da Organizacao Internacional do Trabalho (Decreto
Legislativo n. 62.150, de 19 de janeiro de 1968). Dispde sobre a
discriminacdo em matéria de emprego e profissao.

Convencéo 159/1983, da Organizacao Internacional do Trabalho (Decreto
Legislativo n. 129, de 22 de maio de 1991). Disp&e sobre reabilitacédo
profissional e emprego de pessoas deficientes.

Declaracdo da OIT Relativa aos Principios e Direitos Fundamentais do
Trabalho e seus seguimentos.

Declaracdo dos Direitos das Pessoas Portadoras de Deficiéncia (ONU/
1975). Dispde sobre os direitos das pessoas portadoras de deficiéncia.

Lein. 7.668, de 22 de agosto de 1988. Cria a Fundagé&o Cultural Palmares
gue se propde a fomentar e fortalecer os valores politicos, culturais,
sociais e econémicos da populacdo negra e integra-la, de maneira
eficaz, no processo de desenvolvimento do Brasil, superando todas as
discriminacdes.

Lei n. 7.353, de 29 de agosto de 1985. Cria o Conselho Nacional dos
Direitos da Mulher - CNDM, com a finalidade de promover, em ambito
nacional, politicas que visem eliminar a discriminacdo da mulher,
assegurando-lhe condi¢des de liberdade e de igualdade de direitos.

Lei n. 7.670/1988. dispde sobre aposentadoria por invalidez e o auxilio
doenca para os portadores do virus HIV/AIDS.




Lein. 7.716, de 5 de janeiro de 1989. Define os crimes resultantes de
preconceitos de raga ou de cor.

Lei n. 7.853, de 24 de outubro de 1989. DispBe sobre o apoio as
pessoas portadoras de deficiéncia, sua integracdo social, sobre a
Coordenacdo Nacional para a Integracdo da Pessoa Portadora de
Deficiéncia - CORDE, e define crimes contra pessoa com deficiéncia.

Lei n. 8.213, de 24 de julho de 1991. Dispde sobre o plano de beneficios
da Previdéncia Social e estipula o percentual de cargos a ser preenchido
pelas empresas com pessoas portadoras de deficiéncia ou reabilitados
da Previdéncia Social.

Lei n. 8.899, de 29 de junho de 1994. Concede passe livre as pessoas
portadoras de deficiéncia no sistema de transporte interestadual.

Lei n. 9.029, de 13 de abril de 1995. Proibe a exigéncia de atestados
de gravidez e esterilizacao, e outras praticas discriminatodrias, limitativas
do acesso ou manutencdo do emprego, por motivo de sexo, origem,
racga, cor estado civil,situacédo familiar ou idade.

Lei n. 9.263, de 12 de janeiro de 1996. Regula o d 7°, do art. 226, da
Constituicdo federal, que trata do planejamento familiar e estabelece
penalidades.

Lei n. 9.394, de 10 de dezembro de 1996. Estabelece as diretrizes e
bases da educacédo nacional e dispde sobre a educacdo especial para o
trabalho dos educandos com necessidades especiais.

Lei n. 9.455, de 7 de abril de 1997. Define o crime de tortura e
estabelece pena de reclusdo caso seja cometido em razédo de
discriminacao racial ou religiosa. O crime é agravado se cometido contra
gestante e deficiente.

Lei n. 9.459, de 13 de maio de 1997. Altera os arts. 1° e 20, da Lei
7.716, de 5 de janeiro de 1989, que define os crimes resultantes de
preconceito de raga ou de cor. Com a nova redacgéo a Lei n. 7.716/89
passa a definir os crimes resultantes de discriminagdo ou preconceito
de raca, cor, etnia, religido ou procedéncia nacional. Altera o art. 140
do Cdodigo Penal, para acrescer d 2, que definir o crime de injuria
guando consistir na utilizacdo de elementos referentes a raga, cor,
etnia, religido ou origem.

Lei n. 9.799, de 26 de maio de 1999. Acrescenta o art. 373 A, na

Consolidagéo das Leis do Trabalho - CLT, que dispbe sobre o acesso da
mulher ao mercado de trabalho e sobre a revista intima na empregada.

Lei n. 10. 224, de 15 de maio de 2001. Altera o Decreto-lei n. 2.848,
de 7 de dezembro de 1940 - Cddigo Penal, para dispor sobre o crime
de assédio sexual.

Lei n. 10. 270, de 29 de agosto de 2001. Acrescenta dd 4° e 5° ao art.
29 da Consolidacdo das Leis do Trabalho - CLT, para proibir anotagbes
desabonadoras na Carteira do Trabalho e Previdéncia Social.

Lein. 10.421, de 15 de abril de 2002. Dispde sobre licenca maternidade
e adocao.




Lei n. 10. 678, de 23 de maio de 2003. Cria a Secretaria Especial de
Politicas de Promocao da Igualdade Racial.

Lei n. 10.683, de 28 de maio de 2003. Dispde entre outros assuntos
sobre a Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres e sobre o
Conselho Nacional dos Direitos da Mulher.

Lei n. 10.741, de 1de outubro de 2003. Disp6e sobre o Estatuto do
Idoso que nédo deve sofrer qualquer tipo de discriminacéo.

Decreto n. 3.298, de 20 de dezembro de 1999. Regulamenta a Lei n.
7.853, de 24 de outubro de 1989. Dispde sobre a Politica Nacional para
a Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia e consolida as normas
de protecao.

Decreto n. 4.228, de 13 de maio de 2002. Institui no @mbito da
Administracdo Publica Federal o Programa Nacional de Ac¢®es
Afirmativas.

Portaria n. 604, de P de junho de 2000. Institui, no a&mbito das
Delegacias Regionais do Trabalho, os Nucleos de Promocéo da Igualdade
de Oportunidades e de Combate & Discriminacgao.

Instrucdo Normativa MTE n. 20 de 19 de janeiro de 2001. Dispde sobre
procedimentos a serem adotados pela Fiscalizacdo do Trabalho no
exercicio da atividade de fiscalizac@o do trabalho das pessoas portadoras
de deficiéncia.




ANEXO 2

Instituicdes, organizacdes e associacdes

Arco-Iris - Grupo de Conscientizacdo Homossexual
Associacao dos Pais e Amigos dos Excepcionais - APAE
Centro Feminista de Estudos e Assessoria - CFEMEA

Central Unica dos Trabalhadores - CUT - Observatdrio Social
Conselho Nacional de Combate a Discriminagéo - MS
Conselho Nacional de Combate a Discriminacéo - SEDH
Conselho Nacional dos Direitos da Mulher - CNDM

Conselho Nacional dos Direitos da Pessoa Portadora de Deficiéncia -
CONADE - MJ

Coordenadoria Nacional para a Integracdo da Pessoa Portadora de
Deficiéncia - CORDE/SEDH

Grupo de Apoio aos Portadores do Virus da Aids - GAPA

Instituto Nacional de Seguridade Social - INSS - Unidade de Reabilitacéo
Profissional

Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada - IPEA

Instituto Sindical Interamericano pela Igualdade Racial - INSPIR
Ministério da Ciéncia e Tecnologia - Programa Mulher e Ciéncia
Ministério da Cultura - Fundacdo Cultural Palmares - FCP

Ministério da Educacao - Conselho Nacional de Desenvolvimento
Cientifico e Tecnologico - CNPq

Ministério Publico do Trabalho - MPT

Ministério do Trabalho e Emprego - MTE - Delegacias Regionais do
Trabalho

Ministério da Saude - MS - Coordenacdo Nacional de DST e AIDS

Nucleos de Combate a Discriminacdo e de Promocao da Igualdade de
Oportunidades no Emprego - MTE

Organizacao Internacional do Trabalho - OIT

Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres - SPM

Secretaria Especial de Politicas de Promocao da Igualdade Racial - SEPPIR
Secretaria Especial dos Direitos Humanos - SEDH

Secretaria de Politicas Publicas de Emprego - SPPE/MTE

Servigco Nacional do Comeércio - SENAC

Servigco Nacional da Industria - SENAI

Sistema Nacional de Emprego -SINE




