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RESUMO

A andlise do combate a discriminacdo nas relacdes de trabalho € um assunto de suma
importancia, tendo em vista que a discriminacdo encontra nas relacdes laborais um ambiente
propicio ao seu desenvolvimento, além de ser uma questdo de direitos humanos. O presente
estudo aborda alguns tipos de préticas discriminatdrias, focando em algumas caracteristicas
que ajudam a explicar as razdes da incapacidade de superacdo dessas desigualdades e da
eliminacdo da discriminacao nas relagdes de trabalho. Ao direcionar e restringir tal problema
procurou-se demonstrar que entre essas caracteristicas estd o fato de o Judicidrio trabalhista
ndo assegurar a devida protecdo e resposta na mesma propor¢do da extensdo da
discriminacdo. Num primeiro momento e de forma mais inicial, pode-se ressaltar a
inexisténcia de instrumentos juridicos suficientes para o combate e reparacao das violagdes.
No entanto, como veremos, o direito a nao ser discriminado encontra amparo na Constituicao
de 1988, assim como na legislacdo infraconstitucional e nas normas de direito internacional
recepcionadas pelo ordenamento juridico brasileiro, estando disponiveis aos operadores do
Direito para uso e combate aos mais diversos tipos de discriminacao nas relacdes de trabalho.
Dessa maneira, o combate a discrimina¢do no ambito laboral assume o papel de mecanismo
permanente, a fim de que se possa atingir a pretensao de um trabalho digno, com condicdes de
igualdade, protecdo e garantia a dignidade humana da pessoa do trabalhador. A questio que se
apresenta €, pois, da busca pelo reconhecimento da garantia dos direitos humanos da pessoa
do trabalhador. Com o objetivo de permitir que sejam eliminadas as desigualdades sociais, na

busca por um ideal de justiga social.

Palavras-chave: Direito do trabalho. Relacdes de trabalho - discriminagdo. Direitos humanos.



ABSTRACT

The analysis of non-discrimination in labor relations is a matter of great importance, given
that discrimination in employment relations is an environment conducive to its development,
and is a matter of human rights. This study addresses some types of discriminatory practices,
focusing on some features that help to explain the reasons for the inability of overcoming
these inequalities and the elimination of discrimination in labor relations. By targeting and
restrict this problem we tried to demonstrate that among these features is the fact that the
labor judiciary does not ensure adequate protection and response in proportion to the extent of
discrimination. At first and most original form can be noted that insufficient legal instruments
to combat and repair of violations. However, as we shall see, the right not to be discriminated
against is upheld in the 1988 Constitution, as well as constitutional legislation and the rules of
international law received are the Brazilian legal system, being available to law professionals
to use and combating various types of discrimination in labor relations. Thus, the fight against
discrimination in the workplace assumes the role of permanent mechanism, so that it can
reach the pretense of decent work, with equal conditions, protection and guarantee of human
dignity of the worker. The question that arises is, therefore, the search for recognition of the
guarantee of human rights of the worker. In order to allow social inequalities are eliminated in

the search for an ideal of social justice.

Keywords: Labor law. Labor relations - discrimination. Human rights.
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1 INTRODUCAO

O Brasil € um pais constituido por grandes diferencas e mantém uma cultura
elitista com tratamento discriminatério bastante arraigado. Em decorréncia disso, sdo
freqlientes as situagdes envolvendo discriminacdo, seja por fatores raciais, de género, entre
outros. Persiste no Brasil a falsa ideia de que no pais ndo ha segregacao.

Todavia, os reflexos sociais das praticas discriminatérias sdo bastante
contundentes. Como conseqiiéncia disso as relacdes de trabalho sdo intensamente permeadas
por atitudes discriminatdrias.

Dessa maneira, a discriminag@o nas relacdes de trabalho é um tema de crescente
importancia ndo sé para os legisladores, mas também para estudiosos do Direito do Trabalho.

Diante disso, houve a necessidade de se discutir essa tematica, tendo em vista a
dificuldade em se caracterizar as praticas de discriminag@o nas relagdes de trabalho. Uma vez
que, além da hipossuficiéncia do trabalhador para sustentar sua defesa e comprovar os fatos
alegados, os instrumentos juridicos para coibir tais praticas ainda sdo incompletos ou muito
especificos.

Nesse diapasao, observa-se que na Justica do Trabalho ainda € pequena a procura
para conhecimento e reparacdo de lesdes individuais e coletivas decorrentes de préticas
discriminatérias. No entanto, o Direito do Trabalho tem absorvido a no¢ao do necessario
combate a discriminacdo na relacdo de trabalho, considerando-se que a sociedade democratica
moderna distingue-se pela preocupagdo em estabelecer processos de inclusdo social.

Nesse contexto, a problemadtica levantada no decorrer deste estudo busca analisar
o combate a discriminagdo no trabalho, dando enfoque a questao de direitos humanos, tendo
em vista que tal discriminacdo é a prépria negacio de direitos a pessoa do trabalhador. E nio
reconhecer que todos sdo iguais em dignidade e direitos, sem que haja distingdo de qualquer
natureza; e de que a igualdade para todos, como principio, € oriunda da propria natureza
humana do homem.

Além disso, o presente trabalho preocupou-se em analisar, de modo geral, os tipos
de préticas discriminatorias com maior ocorréncia na relacio de trabalho e quais os
mecanismos utilizados para combater tais préticas, orientados a luz de principios e direitos
fundamentais que visam garantir a dignidade da pessoa do trabalhador, bem como assegurar
direitos inerentes a sua propria condicdo de ser humano.

E oportuno ressaltar que se optou pela andlise do combate a discriminagdo nas

relagdes de trabalho, tendo em vista que se busca fazer uma reflexdo mais aprofundada sobre
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os mecanismos de defesa contra atitudes discriminatorias, uma vez que, a discriminagdo no
ambiente de trabalho pode assumir diversos caminhos, exigindo mecanismos criativos,
especificos e efetivos, para que o discriminador ndo seja favorecido. Além disso, é uma
riquissima drea para estudo, porém pouco explorada.

Além do que, faz-se necessdrio saber se o combate a discriminacdo tem sido
realmente efetivo, haja vista que a discriminacdo no ambito laboral € um fator que impede o
pleno exercicio dos direitos humanos do trabalhador. Tal combate deve contribuir para
promog¢do da igualdade nas relacdes de trabalho, de maneira a provocar verdadeiras
mudancas nas estruturas sociais

Assim, a primeira parte deste estudo € dedicada a uma abordagem conceitual em
relacdo a discriminagdo, inclusive delimitando um conceito a ser utilizado no campo direito; e
suas classificacdes, bem como os principais momentos de sua ocorréncia nas relagdes de
trabalho.

A segunda parte deste estudo apresenta diversos tipos de discriminag¢do: em razio
das relacdes de género, da raca, pessoa portadora de deficiéncia, portador do Virus da
Imunodeficiéncia Humana (HIV) e em decorréncia de acidente de trabalho; discorrendo a
respeito de cada um deles sob as consideragdes de seus fundamentos e seus respectivos
aspectos juridicos.

Depois de estabelecido todo esse embasamento, a terceira parte do estudo ird
abordar os principais instrumentos internacionais e infraconstitucionais utilizados no combate
a discriminag@o nas relagdes de trabalho, bem como a atuagdo do Judiciario e do Ministério
Publico do Trabalho, que possuem relevante participagao na luta pela erradicacdo de praticas
discriminatdrias no ambiente de trabalho.

Para realizag¢ao desta pesquisa académica, adotou-se o método dedutivo, realizado
por meio de um estudo doutrinério e tedrico acerca do tema, tomando por base o que ja foi
publicado em relagdo a tematica, de modo a permitir que se delineasse uma nova abordagem

sobre o mesmo. Utilizou-se as técnicas de pesquisa bibliografica e documental.
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2 DISCRIMINACAO

Neste primeiro capitulo, a presente pesquisa visa abordar algumas consideracdes
importantes acerca da discrimina¢@o nas relacdes de trabalho.

Nesse sentido, faz-se necessdrio, primeiramente, explanar sobre o género
discriminacdo e algumas de suas classificacdes mais relevantes, tendo em vista que a
discussdo sobre esse instituto demanda uma andlise mais detalhada acerca de suas espécies.

Posteriormente, o estudo ird abordar os momentos da ocorréncia da discriminagdo
no contrato de trabalho e como isso repercute de forma negativa na dignidade da pessoa do

trabalhador e sua insercdao e manuteng¢do no mercado de trabalho.

2.1 Conceito de discriminac¢ao

Segundo o Dicionario Aurélio, a palavra discriminar significa: “Diferencar,
distinguir, discernir.” (HOLANDA, 2010, p. 87). De tal termo pode-se extrair a ideia que
permeia a nossa sociedade, levando em consideragao que o ato ou mesmo a acdo de separar,
fazer distincdo, desigualar, por a parte por preconceito, € discriminacdo, um fendmeno
sobremaneira social, que acaba por gerar situagao de diminui¢do do valor do outro, ou ainda a
sua estigmatizacdo e como consequéncia surgem indmeras desigualdades de pessoas ou
grupos sociais.

A discriminacdo, na maior parte das situagdes, estd relacionada a ideias
preconcebidas que acabam rebaixando pessoas ou grupos atingidos por essa prética.

Nesse sentido, conforme aborda Carlos (2004, p. 28), pode-se ‘“‘conceituar
discriminagdo como a conduta ou agdo de estabelecer diferencas que violem o direito das
pessoas com base em critérios injustificados e injustos.”

Cumpre destacar que a discriminagdo vai muito além de uma atitude de
desigualar, pois ndo € somente a presenca desse componente essencial que a caracteriza, mas
também outros igualmente importantes. Um desses elementos € o racismo, conceituado por
Carlos (2004, p. 29) como sendo “uma teoria que sustenta a superioridade de certas ragas em
relacdo a outras, preconizando ou ndo a segregacdo racial ou até mesmo a extingdo de
determinadas minorias”.

No que tange a esse aspecto, faz-se necessario salientar que a discriminagdo € bem
mais abrangente que o racismo, pois, para além de um problema racial, a discriminagdo

envolve também questdes de ordem social, econdmica, religiosa etc...
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Ainda quanto aos componentes da discriminacdo outro elemento deve ser
destacado, o esteredtipo, que, conforme preceitua Gurgel (2010, p. 29), “constituem clichés,
construcdes indesejaveis, chavdes que sdo repetidos sem serem questionados. Partem de uma
generalizagdo apressada, tomando como uma verdade universal algo que foi observado em um
ou em alguns individuos”. O estereotipo se relaciona com a discriminagao na medida em que
a sua veiculacdo reproduz o preconceito e acaba levando a discriminagao.

Um terceiro elemento, ndo menos importante, merece ser abordado, o preconceito,
que pode ser conceituado como uma espécie de julgamento negativo a respeito de uma pessoa
ou alguma coisa. Com relacdo a esse terceiro componente, uma distingdo deve ser feita, o
preconceito relaciona-se ao aspecto intimo do sujeito, suas concepcdes internas, uma ideia
formada a priori sem que haja uma ponderagdo, e nem sempre se concretiza por meio de uma
acdo, ja a discriminacdo pode ser entendida como a exteriorizagdo desse preconceito, ou seja,
ja ndo fica mais limitada a esfera pessoal do agente, mas agora envolve o direito de outrem.

Sobre esse elemento, Brito Filho (2002, p. 40) adverte:

O preconceito, por outro lado, muito embora sua conceituagdo seja necessdria, nao
pode ser considerado propriamente como categoria juridica de andlise, pois ele, em
si, apesar de encerrar atitude negativa, ndo produz efeitos para o Direito. Por que
niao? Porque o preconceito, embora condendvel, ndo atenta contra os direitos
subjetivos, salvo quando se exterioriza, em forma de discriminagdo — e aqui em
qualquer forma ou grau.

Dessa maneira, um conceito de discriminacdo mais moderno, deve levar em
consideragdo ndo somente os efeitos enddgenos de sua pritica, mas também os efeitos

exdgenos que sdo capazes de produzir sobre a pessoa do trabalhador e aqueles que o cercam.

2.2 Conceito juridico de discriminag¢ao

A discriminagdo nas relagoes de trabalho € um tema de crescente importancia no
ramo do Direito do Trabalho, e tem sido debatido por muitos estudiosos da area, tendo em
vista o aumento de ocorréncias dessa pratica.

Nesse sentido, hd uma preocupagcdo em delimitar um conceito juridico para
discriminacdo. O alcance dessa preocupacdo € bem abrangente, alcangando ndo sé a esfera do
Brasil ou ocidente, mas todo o mundo. E devido a crescente demanda em torno do tema, a
Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), que retine cerca de mais de cento e oitenta

paises visando estabelecer padroes minimos de condi¢des de trabalho, ja produziu dezoito

convengdes sobre a temdtica em questao.
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A OIT traz uma defini¢do de discriminac¢do que tem sido basilar para legislagcdes
de muitos paises. Trata-se da Convencgdo n° 111 da OIT, essa Convencdo ¢ denominada de
Discriminagdo no emprego e ocupacdo e dispde em seu artigo 1° o seguinte conceito de
discriminagdo que, inclusive, foi incorporado a ordem juridica brasileira:

[...] qualquer distingdo, exclusdo ou preferéncia, fundada sobre raga, cor, sexo,
religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, que tenha por
efeito anular ou alterar a igualdade de oportunidades, ou tratamento no emprego e na
ocupagio (art. 1°, I, a, da Con. n° 111, da OIT) (ORGANIZACAO
INTERNACIONAL DO TRABALHO, 1968, ndo paginado). !

Tal Convencgado, conforme preceitua Luciane Cardoso Barzotto (2012, p. 50)
“pretende a promocao da igualdade e eliminagdo de toda discriminacdo, em matéria de
emprego e de ocupacdo, mediante politica nacional adequada”. Os preceitos dessa Convencao
valem tanto para a admissdo no emprego, como também para as condi¢des de trabalho e
acesso aos meios de formacao profissional.

Um conceito de discriminacdo laboral deverd, inicialmente, partir da ideia da
existéncia de um direito a ndo ser discriminado. E primordial que o conceito alcance pessoas
de direito publico ou privado e leve-os a entender a presenca da obrigacdo de respeitar os
direitos humanos da pessoa do trabalhador.

Assim, convém trazer a discussao um conceito elaborado por Lima (2011, p. 30):

Todo trabalhador tem o direito a ndo sofrer tratamento diferenciado menos favoravel
que o dispensado a outra pessoa ou grupo em decorréncia de uma relacdo de
trabalho, praticado por qualquer pessoa ou resultante de uma situacdo de afinidade
pessoal de qualquer natureza, antes de sua celebracdo, durante seu transcurso ou
depois de seu término, por qualquer motivo que nao possa ser justificado mediante
os critérios de proporcionalidade e que tenha por objeto ou resultado prejudicar ou
anular o reconhecimento, gozo ou exercicio dos direitos laborais ou os direitos
humanos e liberdades fundamentais de qualquer natureza, em qualquer campo e
aspecto da vida laboral, privada ou publica.

Prosseguindo com esse autor, Lima (2011, p. 38), assinala que:

Ha discriminacao nas relagdes de trabalho quando um ato ou um comportamento do
empregador, ocorrido antes, durante e depois da relacdo de trabalho, implica uma
distincdo, exclusdo, restri¢do ou preferéncia, baseado em uma caracteristica pessoal
ou social, sem motivo razodvel e justificivel, que tenha por resultado a quebra do
igual tratamento e a destruicio, o comprometimento, o impedimento, o
reconhecimento ou o usufruto de direitos e vantagens trabalhistas asseguradas, bem
como direitos fundamentais de qualquer natureza, ainda que ndo vinculados ou
integrantes da relacdo de trabalho.

Delgado (2014, p. 450) afirma: “[...] discriminagdo € a conduta pela qual se nega a
pessoa tratamento compativel com o padrao juridico assentado para situacdo concreta por ela

vivenciada”.

“A definicdo da discriminacdo para OIT, didaticamente, conta com os seguinte elementos: 1. Distin¢ao,
exclusdo ou preferéncia (direta ou indireta); 2. Motivo — atipico ou tipico — raca, sexo, cor, religido, opinido
politica, ascendéncia nacional ou origem social; 3. Objetivo ou efeito: destruir ou alterar a igualdade de
oportunidades ou tratamento em matéria se emprego ou profissao” (BARZOTTO, 2012, p. 42).
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Nascimento (2013, p. 732) formula o seguinte conceito:

A discriminacdo caracteriza-se pela presenca de um elemento subjetivo, a intencio
de discriminar, e de um elemento objetivo, a preferéncia efetiva por alguém em
detrimento de outro sem causa justificada, em especial por motivo evidenciado,
revelando escolha de preconceito em razdo do sexo, raca, cor, compleicao fisica,
dentre outros fatores.

Brito Filho (2002, p. 43) também contribui com a formula¢do de um conceito “[..]
discriminar, em matéria de trabalho, € negar ao trabalhador a igualdade necesséria que ele
deve ter em matéria de aquisicdo e manutencdo do emprego, pela criacdo de desigualdade
entre pessoas.”

No entanto, cumpre destacar que nem toda exclusdao ou preferéncia poderad ser
considerada discriminacdo, haja vista que existem distingdes, exclusdes e preferéncias
fundadas em aptiddes exigidas para um determinado emprego (art. 1°, 2, da Con. n° 111, da
OIT), assim como ha aquelas que se justificam com fundamento na seguranca do Estado (art
4°, da Con. n° 111 da OIT), e outras que possuem como caracteristica atuarem como medida,
protecdo ou assisténcia especial reconhecida como necessdria por motivo de sexo, invalidez,
encargos de familia ou nivel social ou cultural (art. 5°, 2, da Con. n° 111, da OIT)
(ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 1968).

Outro aspecto muito relevante € quanto ao fato de também nao ser considerada
discriminagdo a protecdo ou medidas especiais proporcionadas a determinadas pessoas ou
grupos para que seja assegurada a sua insercao social. Tais medidas protetivas, nessa situacao,
objetivam combater a discrimina¢do de que tais parcelas da sociedade s@o vitimas.

Isso ocorre porque um tratamento diferenciado, em algumas situacdes, justifica-se
quando hd uma correspondéncia légica entre o tratamento desigual e o bem defendido, tal
medida estaria compativel com o principio da isonomia, na medida em que o direito
reconhece algumas desigualdades e estas sdo admitidas, pois objetivam proporcionar uma
abordagem isondOmica a todos, tendo em vista que os casos concretos podem justificar
condutas diferenciadas, em busca da igualdade material (substantiva).

E o que ocorre, por exemplo, no caso de pessoas com deficiéncia, em que a
protecdo juridica, nessa situacdo, é consequéncia da necessidade de ter garantido o direito a
integracdo e inclusdo social. Em face dessa circunstiancia o principio da igualdade revela-se
ndo somente no fato de resguardar a isonomia de todos perante a lei, mas também quando, ao
haver distin¢ao dessas pessoas em relacdo as demais, justifica-se um tratamento diferenciado
em razdo da dificuldade de integragdo social a que estdo submetidas.

Dessa maneira, verifica-se que as distin¢cdes ou preferéncias para que possam ser

caracterizadas como discriminatdrias, devem possuir como objetivo por fim ou alterar a
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igualdade de tratamento entre as pessoas. No entanto, se as medidas tiverem como
consequéncia a distingdo de pessoas com o objetivo de proporcionar a igualdade entre elas e
integra-las socialmente, tais condutas ndo devem ser consideradas como discriminagdo, tendo
em vista que sao fundadas em protecdes previstas no ordenamento juridico e pautadas em
valores constitucionais.

Observa-se também que, no Direito do Trabalho, alicercado sobre o pressuposto
da hipossuficiéncia do empregado, encontra-se diversos principios e normas com a finalidade
de equiparar as partes na relacdo de trabalho, pois, entendem-se desiguais em vista das
circunstancias féiticas de ordem socioecondmica.

Nesse sentido, Coutinho (2003, p. 24) adverte: “como as desigualdades somente
se corrigem com desigualdades de sentido oposto, a legislacdo do trabalho estabeleceu a favor
do trabalhador normas protetivas, na busca de igualar a relacio de emprego entre os
contratantes.”

Percebe-se, no Direito do Trabalho, um cuidado especial para defender o
trabalhador frente as discrimina¢des na relagdo de trabalho, visando proporcionar uma

igualdade substancial entre as partes.

2.3 Natureza juridica

A discriminacdo pode ser entendida como um tratamento diferenciado, dispensado
a uma pessoa ou grupo social, notadamente desfavordvel, e por esse motivo, tem como
conseqiiéncia o efeito de alterar ou destruir a igualdade de oportunidades com relacdo a
emprego ou profissdo, conforme preceitua a Convengdo n° 111, da OIT (COUTINHO, 2003).

Isso significa que, se o ato de distincdo ou preferéncia, referente a pessoa com
relacdo a sua origem, raga, sexo, cor, idade, estado de saude, ou quaisquer outras formas que
tenham como objetivo distinguir, provocar desigualdades de oportunidades e de tratamento,
esse ato, pelo fato de ferir principios como o da igualdade e o da ndo discriminacdo, assim
como dispositivos infralegais, sdo proibidos por lei e encontram vedacdo, também, na
Constitui¢do Federal (CF) de 1988, sendo, por esse motivo, considerado um ato ilicito, € em
muitos casos, tipificado no ordenamento juridico como crime.

Tendo em vista a natureza antijuridica da discriminagdo, esta encontra proibi¢dao
na Constituigdo Federal que, ao dispor acerca de direitos individuais e coletivos, visa

assegurar a todos a igualdade perante a lei, sem distin¢do de qualquer natureza (art. 5°, caput).
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E ndo bastando essa vedacdo, a CF/88 considera a promog¢do da igualdade como
um objetivo fundamental da Republica brasileira ao considerar como normas programaticas,
“erradicar a pobreza e a marginalizacdo, reduzir as desigualdades sociais [...]” e “promover o
bem de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de
discriminagao” (art. 3°, III 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,
Il e IV, da CF) (BRASIL, 1988a, nao paginado).

Segundo Coutinho (2003) também se encontra a vedacdo a discriminacdo em
normas infraconstitucionais, como a que proibe a adocao de qualquer pratica discriminatdria e
limitativa para efeito de acesso a relacdo de emprego, ou sua manutengdo, por motivo de sexo,
origem, raga, cor, estado civil, situacao familiar ou idade (art. 1°, da Lei 9.029/95).

As préticas discriminatdrias consideradas crimes, e, portanto, as que merecem
uma puni¢do mais severa, sdo as praticas discriminatérias 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 discriminacdo contra mulher, relacionadas ao estado de gravidez (Lei n°
9029/95); da discriminagdo quanto a pessoa portadora de deficiéncia (Lei n° 7853/89) e do
assédio sexual no trabalho (Lei n°10224/01). Tais condutas, por serem consideradas mais
graves, sao punidas com penas de detencdo ou reclusao.

Outras préticas discriminatérias, como a discrimina¢do e criacdo de obstaculos
para o acesso a relacao de trabalho, ou sua manuten¢do, em razio da situacao familiar, estado
civil, por motivo de sexo, etc..., por serem consideradas menos gravosas, ndo constituem
crimes, por esse motivo receberam penas mais brandas como multas administrativas ou
proibicdo do empregador de obter empréstimo, ou financiamento frente a instituicdes
financeiras oficiais (Lei n° 9029/95) (BRASIL, 1995a).

Desse modo, haja vista o que dispde o ordenamento juridico brasileiro fica
evidente o fato da antijuridicidade da conduta discriminatoria, que altera a igualdade de
oportunidades de trabalho e provoca exclusdo social. A prética discriminatoria acaba por
tornar vulnerdveis as pessoas ou grupos que sdo vitimas dessas condutas, fazendo com que

experimentem desigualdades sociais e diferencas de tratamento no ambiente de trabalho.

2.3 Discriminacao negativa e positiva

Segundo Carlos (2004, p. 32), a discriminacdo negativa pode ser entendida como

“aquela que ndo tem por fundamento a adog¢do de medidas tendentes a diminuir as



18

diversidades sociais e econdmicas, limitando-se a acentuar a regra de plena igualdade de
todos perante a lei”.

Caracteriza-se por ser um tratamento desigual que estabelece um desfavor a
pessoa discriminada, acarretando a negacdo do exercicio de seus direitos de pessoa humana,
ou mesmo condutas que tendem a segregar da vida social os membros de um determinado
grupo.

Implica em um aumento da exclusdo ou prejuizo direcionado para determinada
pessoa ou grupo, causando desigualdades injustificadas. E o caso enfrentado por mulheres,
negros e pessoas portadores de defici€ncia, pois ao longo da histéria, foram vitimas de uma
série de desigualdades sociais. Esse tipo de discriminacdo constitui um verdadeiro fendmeno
social.

No que tange a discriminagdo positiva, esta pode ser percebida em todas as fases
do desenvolvimento das sociedades humanas, nesse sentido Lima (2006, p. 213) assim
conceitua tal discriminacdo: “Sao aquelas deliberadamente adotadas, em carater temporario
para, por meio de atitudes diferenciadoras, procurar promover socialmente determinados
grupos historicamente prejudicados, conferindo-lhe maior igualdade de oportunidades.”

Nesse sentindo, entende-se que sdo consideradas positivas pelo fato de
proporcionar uma equiparagao social de grupos que foram historicamente excluidos ou
discriminados dentro das esferas da sociedade. Essa discriminacdo tem o objetivo de
favorecer pessoas ou grupos sociais que se encontram em condi¢cdes desfavordveis com
relacdo aos demais, utilizando-se de estratégias, iniciativas ou politicas publicas.

Fazendo uma interpretacao literal do art. 5° da Constituicio Federal, pode-se
afirmar a inconstitucionalidade de qualquer lei ou ato normativo editado com o objetivo de
estabelecer discriminacao positiva (COUTINHO, 2003).

No entanto, essa postura € praticada em favor da minoria, em razdo da diferenca
observada entre essas pessoas ou grupos e a desproporcionalidade em relacao aos demais, e
encontra-se em consonancia com o disposto nos objetivos fundamentais estabelecidos no art.
3¢, incisos III e IV, da Constituicdo Federal (BRASIL, 1988a). Cumpre ressaltar que a
discriminacdo positiva devera ser observada em carater excepcional, até que se neutralizem os
efeitos da desigualdade social.

Além disso, a discriminagd@o positiva encontra amparo também na Convengao n°
111 da OIT, que teve o cuidado especial de inserir um artigo retratando esse tipo de
discriminagao, dispondo o seguinte:

Art. 5°.
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Medidas especiais de protecdo ou de assisténcia dispostas em outras Convengdes ou
Recomendacgdes adotadas pela Conferéncia Internacional do Trabalho ndo deverdo
ser consideradas como discriminagéo.

Todo membro, apds consulta a organizacdes representativas de empregadores e
trabalhadores, se as houver, pode definir que outras medidas especiais destinadas a
atender a necessidade particulares de pessoas que, por motivo de sexo, idade,
invalidez, responsabilidades familiares ou nivel social ou cultural, sdo geralmente
reconhecidas como requerendo protecdo ou assisténcia especial, ndo deveriam ser
consideradas  discriminagio  (ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO
TRABALHO, 1968, ndo paginado).

Desse modo, na constru¢do da norma antidiscriminatéria a OIT teve como
objetivo a preocupacdo de especificar as medidas que ndao sdo consideradas condutas
discriminatérias, ou seja, a discriminacdo positiva, tendo em vista promo¢do de uma
igualdade substancial.

Pode-se citar como exemplo de discriminacdo positiva no ordenamento juridico
brasileiro, a norma que impde a reserva de vagas para o menor aprendiz, em que OS
estabelecimentos empresariais que exijam formagao profissional sdo obrigados a cumprir (art.
429, da Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT), alterado pela Lei 10.097) (BRASIL,
1943).

Coutinho (2003, p. 41), expde como exemplo

[...] a criacdo, na esfera da Administra¢ao Publica Federal, do Programa Nacional de
Acdes Afirmativas, que estabelece, para os 6rgdos da Administracio Publica, a
observancia de percentuais de participacdo de afrodescendentes, mulheres e pessoas
portadoras de deficiéncia, no preenchimento de cargos, em comissio, de direcio e
assessoramento.

Além dessas medidas, existem outras agdes no ordenamento juridico brasileiro
que atua por meio de um tratamento desigual, tendo em vista preservar as diferencas em busca
da equidade, utilizando-se de instrumentos juridico-politico-sociais capazes de proporcionar
protecdo e beneficios aos desiguais, com o objetivo de tornar acessivel a todos a igualdade de
oportunidades.

Torna-se necessario levar em consideracdo que, ao se instituir um critério
diferenciador de uma pessoa, ou mesmo de um grupo social, o fundamento de tal distin¢ao
deve ser logico e o fim colimado deve ser legitimo, observando-se os limites de razoabilidade

para que se justifique essa distin¢ao.

2.4 Discriminacao direta e indireta

Dentre as vdrias classificagdes para discriminac@o, a doutrina manifesta-se no

sentido de que ela pode ocorrer de duas maneiras: de forma direta ou indireta. A
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discriminagdo direta acontece quando se constitui um tratamento desigual baseado em razdes
injustificadas, arbitrdrias e sem uma razdo légica para a distincao.

Por sua vez, a discriminacdo indireta, conforme salienta Barros (2013), verifica-
se quando se atribui um tratamento formalmente igual, mas os resultados podem manifestar-se
por meio de efeitos diversos sobre determinadas pessoas ou grupos.

A discriminacdo direta ocorre de forma intencional, de maneira explicita, de modo
que ao sujeito ou grupo € estabelecido um tratamento desigual baseado em critérios proibidos,
tais como: raga, género, idade etc...

Para ilustrar tal situacdo tem-se como exemplo um empregador que ao fazer
andncio para vagas de emprego, exige como critério para a sua ocupagao “boa aparéncia”, tal
requisito € carregado de subjetividade, podendo abarcar uma série de significados e
caracteristicas. Desse modo, tal requisito niao é razodvel, na medida em que ndo existe uma
razdo légica e técnica para esse tipo de exigéncia, indo de encontro ao ordenamento juridico.

Na discriminacao indireta, ndo ha a intencionalidade expressamente colocada pelo
discriminador, mas fica evidente a sua pratica a partir da andlise dos resultados concretos que
os efeitos de uma determinada regra ou decisdo em uma empresa acarretaram para oS
discriminados. Tal discriminacdo € mascarada pelo tratamento formal, uma pseudo igualdade
conferida.

Para demonstrar, temos como exemplo uma empresa que institui uma determinada
gratificacdo a uma fungdo, no entanto tal gratificacido s6 € concedida aos homens que ocupam
essa funcdo. Nessa circunstancia, hd um aparente respeito ao principio da igualdade, tendo
em vista que a gratificacdo € para a funcio exercida, no entanto, é concedida apenas ao sexo
masculino, o que descumpre, efetivamente o principio da igualdade. Na pratica, esse tipo de
discriminag¢do € bem mais dificil de ser identificado, o que o torna uma das piores formas de
discriminacdo, haja vista que o combate e a eliminac@o desse tipo de pratica se tornam mais

complexos.
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3 O PODER DIRETIVO DO EMPREGADOR E A DISCRIMINACAO

Levando em consideracdo os poderes conferidos ao empregador, o art 2° da
Consolidacao das Leis do Trabalho, ao mesmo tempo em que concede ao empregador a
responsabilidade pelos riscos da atividade, imprimi-lhe o poder de direcdo da prestacdo dos
servigos, também denominado de poder de comando ou poder hierdrquico.

No que se refere a natureza juridica do poder diretivo do empregador, existem na
doutrina duas correntes que buscam explicd-lo: a primeira defende o entendimento de que o
poder diretivo concretiza-se por meio de um poder potestativo, € por esse motivo, o
empregado nio poderia criar oposicdo a esse poder. Para os defensores da segunda corrente, o
poder de direcdo pode ser visto como um direito funcdo, que compreende o poder atribuido ao
titular para a defesa de um interesse alheio, e ndo somente um interesse proprio, acarretando a
existéncia de obrigacdes para o proprio particular.

Nesse sentido, Carlos (2004, p. 120) “esclarece que a tendéncia moderna do
direito do trabalho € no sentido de conceber o poder diretivo ndo como direito potestativo, e
sim como direito-func¢do, orientado para a satisfacdo dos interesses da propria empresa.”

Fazendo uma andlise dos poderes conferidos ao empregador um dos aspectos a ser
abordado € no que tange a proibi¢do de discriminacdo no momento da contratagdo, pois isso
poderia constituir um O6bice a liberdade de contratar decorrente do poder diretivo do
empregador, em que tal poder lhe permite organizar a sua empresa e gerir a melhor forma de
escolha de seu pessoal.

Nessa perspectiva, o que se observa atualmente, é que o poder diretivo tem se
tornado um direito funcao, exercido de forma a satisfazer os interesses da propria empresa, e
ndo somente do empregador.

Esse € o posicionamento adotado por Viana (2006, p. 357) “somos livres para
decidir quando, como e quem contratar. Mas € uma liberdade, digamos assim, vigiada, € em
boa parte flexionada pelo legislador”.

Viana (2006, p. 358) ainda escreve: ’Alids, de certo modo, € o que acontece com
todas as liberdades. Sdo sempre relativas, na medida em que se interagem com outras
liberdades, ou mais propriamente com as liberdades dos outros”.

Assim, corroborando com tal entendimento, de que prevalece nos dias atuais o

poder funcdo do empregador, que Carlos (2004, p. 106) se posiciona da seguinte maneira:

Ha tendéncias em fazer prevalecer a tese segundo a qual a natureza juridica do poder
de dire¢do do empregador € a de verdadeiro direito-funcdo, pois o exercicio desse
direito ndo pode ser pautado Unica e exclusivamente no interesse do empresario, mas
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também no interesse dos trabalhadores. Isso ndo quer dizer que este poder ficard
reduzido, mas continua valido o fato de que ele é oriundo de um direito potestativo,
pois o empregador comanda e o trabalhador obedece. Contudo, tal prerrogativa de
mando ndo se deve prestar a atender apenas aos interesses exclusivos do patrio,
mas sim da empresa, como integrante de uma sociedade capitalista de massas,
imprescindivel para o funcionamento do sistema e, consequentemente, para que os
trabalhadores possam exercer, ainda que formalmente, a liberdade inerente a relacéo
de emprego.

Dessa maneira, uma vez que predomina a corrente doutrinaria defensora do direito
funcdo do empregador, a empresa ndo pode voltar-se apenas para o interesse particular do
empregador e a finalidade lucrativa da empresa, mas também para sua destinagdo social,
conforme assinala Gurgel (2010, p. 35) “assegurando a todos uma existéncia digna, com
igualdade de condigdes, abstendo-se da prética de qualquer conduta discriminatéria, quer no
momento da contratacdo, quer durante a execu¢do do contrato de trabalho ou mesmo por
ocasido do seu término.”

Com isso, observa-se que, a relacdo de trabalho, mais especificamente a relacdo
de emprego, tendo em vista a sua natureza de poder, no qual o empregado € subordinado aos
poderes exercidos pelo empregador, consiste em uma verdadeira fonte de discriminagao, na
medida em que afeta ndo somente o trabalhador e seu ambiente de trabalho, mas também a
vida do trabalhador e de sua familia. Isso ocorre porque ha uma desigualdade fética existente
entre as partes no contrato de trabalho, além do préprio estado de subordinacdo em que se
encontra junto ao empregador.

Mesmo com o viés potestativo ja citado anteriormente,verifica-se que o poder
diretivo do empregador tem se tornado cada vez mais direito fungdo, passando a atender aos
interesses da empresa, esta entendida em seu sentido mais amplo, como um centro de
convergéncia de interesses (do empresdrio, dos administradores, Estado, trabalhadores etc...) e

ndo apenas do empregador e de seus proprios interesses.
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4 MOMENTOS DE DISCRIMINACAO NO CONTRATO DE TRABALHO

Conforme dispde a Consolidacdo das Leis do Trabalho em seu artigo 373-A, II,
introduzido pela Lei n° 9799/99, fica claro que a discriminagdo nas relacdes de trabalho,
ocorre antes da relacdo contratual e durante a vigéncia do contrato de trabalho. A redagdo do
dispositivo disciplina o seguinte: “[...] recusar emprego, promog¢ao ou motivar a dispensa do
trabalho em razdo de sexo, idade, cor, situacao familiar ou estado de gravidez, salvo quando a
natureza da atividade seja notdria e publicamente incompativel” (BRASIL, 1943, nao
paginado).

No entanto, mesmo que a lei ndo relate expressamente o periodo pds-contratual, o
que acontece na pratica € que o empregado pode vir a sofrer discriminacdo pelo seu ex
empregador, mesmo apds a dissolu¢do do vinculo empregaticio.

Corroborando com esse entendimento Barros (2013, p. 1065) afirma: “A
discriminacdo poderd ocorrer na admissdo, no curso do contrato e na dissolu¢do do pacto

2

laboral, em vérios ou em alguns setores, inclusive no emprego publico [...].

4.1 Discriminac¢ao na fase pré-contratual

Essa fase ocorre antes da assinatura do contrato de trabalho. Nesse momento,
mesmo que ainda nao haja uma relagdo formal de emprego, vérios critérios e praticas
adotados pelo empregador podem levar a discriminagao.

Nesse aspecto, deve o legislador ter uma atengdo especial para coibir esse tipo de
pratica, na medida em que é complexo reconhecer e combater esse tipo de conduta. Estas
podem levar a limitacdo em relagdo ao acesso ao emprego, baseadas em requisitos
injustificados e sem critérios l6gicos associados a funcdo que o trabalhador pretende ocupar.

Embora o que deva realmente importar ao empregador seja a aptidio do
trabalhador para atender as necessidades do cargo que almeja, o que se observa, na pratica, € o
que os direitos do trabalhador tém sido violados, € o empregador, motivado por seus
preconceitos ou discriminacao, no ato da sele¢cdo, acaba ultrapassando esses direitos, e adentra
a esfera dos direitos fundamentais daquele candidato que pleiteia uma vaga de trabalho.

Convém ressaltar que as informagdes exigidas no momento da sele¢dao devem ser
razodveis e proporcionais e guardar certa adequacdo com o cargo oferecido, relacionando-se
apenas as aptidoes que sejam necessdrias para ocupagdo do cargo pleiteado. Do contrério,

pode resultar em discriminagao.
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O que deve ser levado em consideracdo no momento da contratacdo, € que mesmo
com o poder conferido ao empregador de selecionar quem ird lhe prestar um melhor servico,
ele ndo pode beneficiar-se dessa prerrogativa para atuar com preconceito ou discriminagao,
sob pena de descumprir normas proibitivas no ordenamento juridico brasileiro e atentar contra
diversos principios que visam proteger o trabalhador.

Dessa maneira, o que se verifica é que as praticas discriminatdrias sdo fundadas
em condutas ilicitas que lesionam os direitos da pessoa do trabalhador, tendo em vista que, ao
criar empecilhos para dificultar o acesso ao mercado de trabalho, impossibilitam a igualdade
de oportunidade a todos. E em muitos casos, dessa discrimina¢do resulta um dano moral a
pessoa do trabalhador, surgindo, entdo, o direito de reparacdo, que se justifica pela ofensa a
liberdade, intimidade, vida privada ou honra (art. 5°, X, da CF/88) (BRASIL, 1988a).

Assim, antes da contratacdo, a discriminacdo se verifica com a colocacdo de
obstaculos, circunstancias que dificultem determinados candidatos a adquirirem o cargo que
pleiteiam, quando o empregador toma como base requisitos que nao mantém associacao com

as aptidoes exigidas para aquisi¢do do trabalho.

4.2 Na fase contratual

A fase contratual abrange o periodo que vai do inicio do contrato de trabalho até o
momento anterior a sua extingdo. Conforme preceitua a CF/88 em seu art 1°, inc. III, durante
esse periodo, o empregador possui o dever de respeitar a dignidade da pessoa humana do
trabalhador, assim como assegurar boas condicdes para que o trabalho seja realizado,
compreendendo o principio da boa fé contratual (BRASIL, 1988a).

Contudo, na pratica, verifica-se que na execug¢do do contrato, o descumprimento
de muitas obrigacdes que devem ser respeitadas na relacdo de trabalho, principalmente, em
decorréncia do exercicio abusivo do poder do empregador.

Assim, sdo criadas muitas situacdes que propiciam a ocorréncia da discriminagdo
na fase contratual, tais como: gravidez da trabalhadora, acidente do trabalho, orientacao
sexual do trabalhador etc... Isso se constata por meio de algumas situagdes, como o
rebaixamento do trabalhador de seu cargo ou fun¢do, nos meios abusivos de controle e
fiscalizacdo utilizados pelo empregador e nas acdes de assédio sexual e moral que podem

ocorrer no ambiente de trabalho.
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Essas discriminagdes ocorridas na vigéncia do contrato podem, em muitas
situacoes, resultar na alteracao do contrato de trabalho, ou mesmo o rompimento arbitrario da

relacdo de trabalho por conta do empregador.

4.3 Na extinc¢ao do contrato de trabalho

O término do contrato de trabalho sempre gerou uma especial regulamentacao
juridica, tendo em vista que ao fim dessa relacdo, diversas consequéncias podem ser
percebidas.

Em alguns casos, os resultados negativos desse término sdo ocasionados pela
discriminacdo oriunda do empregador, principalmente quando a rescisdo do contrato de
trabalho acontece por vontade unilateral do empregador, ou mesmo, por uma dispensa
arbitraria. Além disso, se tais circunstancias fundadas em condutas discriminatdrias causarem
dano ao trabalhador cabe ao empregador o dever de repara-los.

Nesse sentido, algumas situacdes podem ilustrar esse tipo de discriminagdo, como
por exemplo, a decisdo unilateral de extinguir a relacdo contratual por conta da discriminag¢ao
em relacdo a raca, cor, sexo, idade, origem e estado civil. Assim como a dispensa do
trabalhador acometido com HIV ou outras doencas transmissiveis, quando o empregador sabe

de seu estado de saide. Além de outras circunstacias que podem ser visualizadas na prética.

4.4 Na fase pos contratual

Ap6s o término do contrato de trabalho, é possivel que o ex empregador pratique
atos de discriminag@o contra o trabalhador, violando seus direitos, indo de encontro a diversos
principios e dispositivos previstos no ordenamento juridico brasileiro. Na prética, ndo é
incomum, trabalhadores terem informagdes desabonadoras a seu respeito veiculadas por seus
ex empregadores, prejudicando-os, pois lhes dificulta o acesso a uma nova relagdo de
trabalho.

Outro exemplo destacado por Brito Filho (2004, p. 49) ocorre:

[...] quando o empregador, com dificuldades financeiras, dispensa varios de seus
empregados e, ndo dispondo de numerdrio suficiente para o pagamento das verbas
resilitérias de todos os dispensados, resolve pagar apenas os trabalhadores de
procedéncia do local, em detrimento dos trabalhadores egressos de outras regides do
Pais.

Assim, a proibi¢cdo de discriminar estende-se a relacdo de trabalho como um todo,

abarcando todas as fases, desde o momento pré-contratual, até a fase pds contratual, passando
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pela vigéncia do contrato e repercute de forma extremamente negativa na vida do trabalhador,
levando em consideragdo ndo apenas o aspecto ocupacional, mas também as relacdes que
estabelece no seio da sociedade.

Convém agora trazer para este estudo, os principais tipos de discriminacdo que
ocorrem nas relacdes de trabalho, a fim de uma maior andlise e aprofundamento acerca da

tematica abordada.
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5 TIPOS DE DISCRIMINACAO NAS RELACOES DE TRABALHO

Neste capitulo serdo abordadas algumas formas de discriminagdo existentes na
relacdo de trabalho, dissertando sobre as principais diferencas de tratamento dispensadas a
determinadas pessoas ou grupos sociais e discorrer um pouco acerca da reproducdo das
desigualdades no trabalho e de que maneira tais distingdes repercutem no acesso, permanéncia

e qualidade do trabalho dessas vitimas da pratica discriminatdria.

5.1 Discriminac¢ao em razao do sexo

A discriminacdo em razdo do sexo na sociedade brasileira é significativa e pode
ser constatada por meio de qualquer andlise de dados estatisticos oficiais. As mulheres
encontram-se em uma posicdo mais vulnerdvel nas relagdes de trabalho, estdo mais
suscetiveis a perda de emprego, a maior parte delas trabalha na informalidade, em sua
maioria, ocupam posi¢des inferiores na hierarquia das empresas, recebem saldrios inferiores
aos dos homens para um exercicio de igual funcao.

A mulher ainda enfrenta diversos preconceitos que estdo impregnados na
sociedade brasileira, uma classe historicamente vitimizada e que luta contra um estigma social
dificil de ser quebrado e combatido.

Segundo Barros (2013) ainda existe a ideia de que a mulher deve ser submissa e
passiva e suas atividades laborais voltadas para um auxilio a renda familiar, sem que isso
prejudique as obrigacdes domésticas e a educacdo dos filhos, além de exercer funcdes
estereotipadas no mercado de trabalho.

Todavia, com a Revolu¢ao Industrial do século XVIII e a necessidade de mao de
obra para o trabalho, expandiu-se um pouco essa visdo, abrindo a possibilidade da mulher
adentrar no mercado de trabalho. No entanto, as mulheres se submetiam a jornadas excessivas
de trabalho, em condi¢des precdrias e remuneragdo incompativel ao seu esforco, recebendo
bem pouco pelo seu servico.

Nesse cendrio, surgiram as primeiras leis trabalhistas com o objetivo de proteger o
trabalho realizado pelas mulheres. E embora essas leis visassem a prote¢do feminina nas
relacdes laborais, elas acabavam estimulando a desigualdade entre homens e mulheres,
baseadas no preconceito de que a mulher possui capacidade inferior a do homem, e que seria

mais fragil.
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Coutinho (2003) sinaliza no sentido de que pode-se afirmar que a insercao da
mulher no mundo do trabalho, como produto da Revolu¢do Industrial, trouxe conseqiiéncias
para divisdo sexual do trabalho, com reflexos sobre as diferencas de género, nas novas formas
de organizagdo da producdo e do trabalho.

Com a evolucdo da sociedade e a inser¢do cada vez maior da mulher no mercado
de trabalho, passou-se a ter uma atencdo maior com relacdo as questdes de género,
possibilitando um estudo mais detalhado da realidade do trabalho feminino, assim como
questdes relacionadas as diferencas bioldgicas entres os sexos e que, por isso, exigem uma
maior protecdo da mulher, como a gravidez, maternidade, sadde.

Cumpre ressaltar que, mesmo com a crescente participacdo da mulher no mercado
de trabalho e com a abertura de novas oportunidades de emprego e dreas de atuacdo, a mulher
ndo avangou muito no que tange a hierarquia funcional e técnica da organizacdo laboral.

Em muitas situacdes, as mulheres sdo subutilizadas no trabalho, recebem baixa
remuneracdo para o nivel de qualificacdo que possuem e, na maior parte dos casos, nio
consegue ascender profissionalmente, por motivo de discriminacao.

Nesse sentido, Gurgel (2010, p. 164-165) discorre sobre esse aspecto da seguinte

maneira:

Embora possua taxa de escolaridade superior a do homem, a mulher continua a ser
discriminada na ocupagdo dos postos de trabalho e no que diz respeito a sua
remuneragdo, se comparada a trabalho de igual valor exercido por homem. [...]

N

Dados mostram que as mulheres sofrem discrimina¢do quanto & ocupacdo dos
postos de trabalho, ndo tém perspectiva de ascensdo [..] sendo baixa a
representatividade feminina nos cargos de direcao.

As estatisticas mostram a imensa disparidade existente em relagdo aos sexos no
que tange as relacdes de trabalho, e mesmo com as medidas protetivas em torno da mulher, a
principal vitima da discriminac¢do de gé€nero, ela continua a sofrer com a discriminagdo direta
e indireta em todas as fases da relacdo de trabalho.

A mulher, além de trabalhadora, possui em muitas situagdes, a necessidade de
desempenhar outros papéis, tais como os familiares, o que acaba por limitar a sua
disponibilidade para o trabalho e contribui para a discriminacdo em relacdo a elas,
colaborando para o surgimento de mecanismos que dificultem o seu acesso ao trabalho, a sua
permanéncia, assim como a sua ascensao na carreira e possibilidades de melhor remuneragao,
reduzindo as suas oportunidades.

Com a instituicdo da Constituicdo de 1988, eliminaram-se do ordenamento
juridico brasileiro, quaisquer normas discriminatdrias da mulher no ambito do emprego e

mercado de trabalho, revogando, inclusive, alguns dispositivos da CLT que, sob o argumento
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de tutelar, produziam efeitos discriminatérios em relacdo a mulher trabalhadora (DELGADO,
2014).

Nesse sentido, a CF/88 (art 5°, caput, e inciso I) dispds que “todos sdo iguais
perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza [...]”, bem com que “os homens ¢ mulheres
sdo iguais em direitos e obrigacdes, nos termos desta Constituicdo”. Além de dar énfase ao
seu cardter antidiscriminatdrio, com relagdo ao sexo, em seu art. 7°, XX e XXX, comandos
que visam proteger o mercado de trabalho da mulher (BRASIL, 1988a, ndo paginado).

Desse modo, conforme preceitua a Carta Magna de 1988, justifica-se tratar a
mulheres com distincdo em razdo de sua condicao fisica apenas em algumas situagdes, como
no caso de levantamento de certa quantidade de peso (art. 390, CLT), do trabalho durante a
licenca maternidade (art. 7°, XVIII, da CF/88), ou mesmo concessdao de intervalo para
amamentacgao (art. 396 da CLT) (BRASIL, 1943, 1988a).

Tais distingdes justificam-se na medida em que fornecem seguranca juridica,
figurando a norma como protagonista para o exercicio do bem comum. Entretanto, nas

palavras de Correia (2012, p. 35):

[...] a seguranca juridica advinda da norma, a partir de seus elementos antes
indicados, somente pode existir na medida em que promover a igualdade no sentido
material, igualando-se as liberdades — ainda que com sistemas de compensacdes,
quando necessdrios. Portanto, o comando, igual para os iguais e desigual para os
desiguais (no sentido de promog¢do da igualdade), é fator que claramente conduz a
seguranca juridica.

Desse modo, verifica-se que as normas que protegem a mulher das discriminacdes
de trabalho, trazendo distin¢cdes quando a seu tratamento em razio d algumas situagdes, é uma
questdo que vai muito além do aspecto formal, visa garantir além da seguranga juridica
também a igualdade.

Nesse sentido, Martins (2014) assinala que em decorréncia da existéncia do
principio da igualdade de todos perante a lei, a igualdade entre homens e mulheres €
conseqiiéncia, ndo podendo, portanto, haver discriminagao.

Analisando o que ja foi considerado, verifica-se que a Constituicdo de 1988
proibe de forma expressa leis e outras condutas que firam o direito de igualdade entre os
sexos no trabalho, com algumas ressalvas que ja foram mencionadas.

A nivel infraconstitucional, a mulher ndo encontra amparo apenas na CLT, mas
também em outras leis que visam proteger o trabalho da mulher, como por exemplo a Lei
9029/95 que proibe a exigéncia de atestados de gravidez e esterealizag@o e outras préticas de
discriminacdo para efeitos de admiss@o ou de manuteng@o da relagdo de emprego (BARROS,

2013).
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Ainda no que tange ao aspecto supracitado, hd também a Lei n° 9799/99 que
acrescentou o art. 373-A a CLT, com o objetivo de vedar expressamente a conduta
discriminatéria do empregador nas relagcdes de trabalho.

Embora haja uma grande disparidade no tratamento atribuido as mulheres nas
relacdes de trabalho, com a promulgacdo da Constitui¢do de 1988 e o objetivo de assegurar os
Direitos Humanos a homens e mulheres, assim como promover uma sociedade justa, sem
preconceitos de origem, sexo, raca e quaisquer outras formas de discriminacdo, a Constituicao
legitimou a Igualdade de Oportunidades como uma alternativa para proporcionar a inclusiao
da mulher no mercado de trabalho, visando superar as desigualdades de género e promover a
igualdade de tratamento de tratamento entre os sexos nas relacdes de trabalho.

No entanto, persiste, no ambito laboral, fortes evidéncias de discrimina¢do nessa
area, e sao facilmente verificadas na divisao sexual do trabalho, através do trabalho da mulher
em atividades inferiores, em setores especificos, recebendo menores saldrios para executar
tarefas que exigem o mesmo nivel de qualificagdo dos homens, além de ter que conciliar o
aspecto laboral com outros aspectos que demandam especial atencdo, como os familiares,
restringindo o seu campo de atuacdo dentro da estrutura produtiva, € nem mesmo o avanco
feminino no mercado de trabalho tem sido suficiente para impedir os efeitos negativos da
discriminagdo em razio de sexo nas relacdes de trabalho.

E essa discriminagdo se visualiza por meios de vdrios atos como constantes
atentados a honra e a liberdade da trabalhadora, rodizios de gravidez em algumas empresas,
da ndo contratacdo decorrente da maternidade, da dispensa por motivo de casamento, do
assédio sexual, moral, do oferecimento de empregos de baixo nivel hierdrquico, além da
desigualdade salarial e revistas intimas.

A revista intima é uma das formas de discriminacdo que mais ferem a dignidade
da pessoa humana, a trabalhadora € obrigada a se submeter diariamente a revista intima, ao
final do expediente, mesmo que por outra pessoa do mesmo sexo, sob o argumento de
protecdo do patrimonio do empregador.

Ainda ndo € pacifico na Jurisprudéncia o tema supracitado, pois o inciso IV do art.
373-A da CLT proibe as revistas intimas, mas ndo especifica se essa vedacao atinge também a
propriedade pessoal do trabalhador, com a revista em bolsas, gavetas etc...

Parte dos magistrados e membros do Ministério Publico do Trabalho (MPT)
entende que a revista intima desde que realizada de forma impessoal nio fere os principios da

dignidade da pessoa humana, igualdade e ndo discriminacao.
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Corroborando com esse entendimento, Barros (2009) entende a revista exercida
pelo empregador sé deve ser exercida em tltimo caso, o empregador deve se utilizar primeiro
de outros recursos a fim de salvaguardar seu patrimdnio. Para a autora devem existir
circunstancias concretas e especificas.

Entendo que a revista intima fere sobremaneira a dignidade da pessoa humana, e a
revista aos pertences pessoais da trabalhadora afronta o seu direito a propriedade privada. A
empresa deve utilizar-se de outros mecanismos, tais como cameras em todos os ambientes da
empresa, exceto toalete. A fim de proteger o patrimdnio, sem ferir a dignidade da pessoa
humana.

Em linhas gerais, constata-se que existem inimeros instrumentos juridicos que
protegem a mulher contra todos os tipos de discriminacdo e, principalmente, aquelas
relacionadas ao mercado de trabalho.

Todavia, essas garantias ndo sdo suficientes para impedir as discriminacoes
praticadas contra mulheres. Desse modo, a no¢do de garantia que se pretende alcancar vai
além do aspecto formal.

E o que adverte Caplan (2008), ao referir que existem determinados
condicionantes que resultam do processo de divisdo social e hierdrquica do trabalho que irdo
determinar a posi¢ao ocupada pelos seres humanos, podendo o direito ser insuficiente para
garantir o pleno acesso aos bens.

Afinal, o que se objetiva, ndo € apenas permitir o acesso da mulher aos postos de
trabalho, mas também, assegurar o respeito necessdrio a ela no tocante ao trabalho e
reconhecer seus méritos e talentos profissionais, que lhe possibilite ocupar postos de
atividades equivalentes ao seu nivel de qualificacdo e proporcionar perspectivas de

crescimento.

5.2 Discriminac¢ao por motivo de raca e cor

A raga, segundo Coutinho (2002, p. 70), pode ser entendida 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”. No
entanto, a partir de tal definicdo pode-se perceber que nao hd um critério racional que o
sustente, sendo nitidamente arbitrario.

Conforme Cid (2012) o termo raca pode ser utilizado para descrever um grupo de

pessoas que compartilham de certas caracteristicas morfologicas. E considerado um termo nao
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cientifico, utilizado pela biologia, um conceito puro. Isso faz com que o ser humano ndo tenha
racga, visto que nao € puro. Nesse sentido, Normando (2010) discorre argumentando que ha
um consenso entre antropdlogos e geneticistas de que, do ponto de vista biolégico, racgas
humanas ndo existem.

Nesse sentido, € pertinente trazer a discussdo o conceito de etnia, um conceito
polivalente, que constréi a identidade de um individuo levando em considera¢do diversos
fatores, tais como: parentesco, lingua, religido. O Brasil, apesar de ter os indigenas como
identidade racial, em razao das diversas caracteristicas socioculturais, os grupos sao definidos
por etnia.

Nota-se que a propria definicdo do que seja raga, torna dificil a sua compreensao
l6gica, e mais ilégico ainda, as distin¢des entre pessoas em razdo desse critério. O conceito de
raca, mesmo sem fundamento cientifico, continua a ser utilizado comumente, tendo como
unico objetivo justificar a discriminacdo e sustentar o O6dio racial, assim como manter a
desigualdade e hostilidade entre os grupos humanos.

Levando em consideragdo os conceitos de raca e etnia, percebe-se que nao ha
diferenca que justifique qualquer comportamento desagregador. Haja vista que hd somente
uma raga, a raca humana. Dessa maneira, as caracteristicas morfoldgicas sdo tteis a biologia,
mas nao para as relagdes sociais e o direito.

Tais consideracdes sobre raca e seus elementos sdo importantes na medida em que
sdo necessdrios para se identificar as raizes do racismo, principalmente no que tange ao caso
brasileiro, uma vez que as relagdes inter-raciais do pais ocorreram de forma intensa, gerando
uma espécie de racismo, que até hoje suscita muitos estudos em torno da questao.

Conforme salienta Barzotto (2012), a diferencia¢do de racas gera o racismo, que
por conseqiiéncia proporciona a discriminacdo. E ainda, segundo Reale Junior (2008), a
expressao do racismo estd relacionada a um comportamento politico e social que resulta em
diminui¢cdo ou exclusdo de um determinado grupo de pessoas, ndo apenas por fazer parte da
mesma raca, o que nio possivel se explicar cientificamente, mas envolvendo caracteristicas
culturais permanentes.

Diante disso, pode-se chegar a conclusdo de que o racismo acaba sendo um
conjunto de teorias e crengas que criam uma espécie de hierarquia entre as ragas, ou mesmo
entre as etnias, e que acaba fundamentando atitudes de intolerancia, discriminac¢ao, xenofobia,
persegui¢do, dentre outras acoes contra ragas consideradas inferiores.

No que tange ao racismo, mais especificamente, no Brasil, temos um histérico que

remonta a uma série de atrocidades cometidas contra negros vindos da Africa e utilizados
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como escravos durante muitos anos no pais, utilizados para exercer atividades como:
mineracdo, agricultura, trabalhos domésticos etc... Eram considerados mercadorias,
propriedades do senhor, destituidos de qualquer dignidade humana.

Santos (2004) afirma que a Lei Aurea foi o marco divisor entre o racismo de
dominacdo e o racismo de exclusdo. Conforme dispde Roland (2003), com a abolicdo houve
um fortalecimento nas camadas superiores da consciéncia de que o que separa o0 homem
branco do preto ou mestico, que antes era a condicdo de ser ou ndo livre, agora € a fronteira da
cor da pele.

No que tange a esse aspecto, cumpre destacar que, mesmo com a abolicdo da
escraviddo em 1988, o cendrio nio foi bem o esperado, o negro obteve apenas a sua liberdade
formal, continuando a margem da sociedade e lutando contra a sua situacdo degradante,
afinal, ndo existia, na época, qualquer tipo de politica ptblica com o objetivo de inserir esse
negro na sociedade e assegurar-lhes condi¢cdes minimas de direitos trabalhistas ou
educacionais.

Em sentido semelhante, Buarque (2004, p. 160) se posiciona da seguinte maneira:

No6s ndo completamos a aboli¢do da escravatura. Nao completamos porque dissemos
que a partir daquele momento os filhos dos escravos poderiam ir a escola, mas ndo
demos escolas para eles. Nds dissemos que os escravos jid ndo eram mais obrigados
a trabalhar compulsoriamente, mas deixamos desempregados aqueles pobres
brasileiros. N6s dissemos que ji ndo era mais necessdrio ficarem acorrentados as
senzalas, mas os jogamos nas favelas, cujas condi¢des higiénicas e de conforto ndo
sao melhores do que as senzalas de antigamente. N6s dissemos que j4 ndo eram mais
condenados a comer o que sobrava das casas grandes, mas deixamos milhdes que até
hoje passam fome.

O que se pretende é demonstrar que a pobreza do negro, no Brasil, estd
intimamente relacionada ao longo periodo de escravidao do qual foi vitima, assim como da
discriminacdo que resultou de tal periodo e ainda persiste nos dias de hoje, e também da
auséncia de politicas publicas capazes de incluir esse negro na sociedade.

Um das caracteristicas peculiares do racismo brasileiro € que ele nio incide sobre
a origem racial das pessoas, mas sim sobre a cor da sua pele. Dessa maneira, tendo em vista a
grande miscigenacdo existente no pafs, tem-se um racismo mascarado, pois se cria uma
aparente sociabilidade do negro, desarmando-o contra a desigualdade e pobreza que lhe sdo
impostas. Afinal, como se mascara a sua situagdo, ele acaba ndo lutando por sua situacdo
especifica.

Essa forma particular de racismo, baseada no preconceito racial e transmitida por
séculos por meio do modelo colonial escravista, acabou levando o negro a uma situagcdo de

inferioridade, e mesmo diante de toda opressao sofrida por essa parcela da sociedade, ndo
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houve nenhuma resposta compensatéria durante muito tempo, € o resultado disso foi a
marginalizagdo da populacido negra, que antes era explorada ao maximo, € hoje, encontra-se
excluida do processo produtivo e consequentemente da vida cultural, social e politica.

Esse quadro pode ser observado diante das intimeras desigualdades a que estdo
submetidos os negros com relacdo aos brancos. E no que se refere mais especificamente as
relacdes de trabalho, verifica-se que a cor tem sido um elemento diferenciador no acesso ao
trabalho. Observa-se que a selecio por motivo de cor prevalece, com frequéncia, sobre
quaisquer outros critérios para obtencdo de uma vaga de trabalho, ou mesmo promocao
funcional.

Cumpre ressaltar que nem sempre a discriminacdo ocorre de forma explicita,
podendo acontecer de forma indireta. Theodoro (2008, p. 135) aborda essa questdo afirmando
que “‘este racismo institucional atua no nivel das institui¢des sociais, dissimulado por meio de
procedimentos corriqueiros aparentemente protegidos pelo Direito.”

E importante fazer uma andlise sucinta sobre o racismo e discrimina¢o contra o
negro no Brasil, abordando também tais praticas nas relacdes trabalhistas e demonstrar como
vem sendo combatido e normatizado atualmente.

A Constituicdo ja em seu preambulo faz referéncia a igualdade como valor
supremo de uma sociedade fraterna, pluralista e sem preconceitos, tracando em seu art. 3°
objetivos como a reducdo das desigualdades sociais e regionais e a promoc¢ao do bem de
todos, sem os preconceitos em razdo de origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras
formas de discriminagdo (art. 3°, incisos III e IV) (BRASIL, 1988a).

Conforme Lopes (2012), a CF/88 disciplina no caput do art. 5° o principio da
igualdade, assim qualquer ato racista € vedado, sendo reforcado pelo inciso XLII, o qual
afirma que o crime de racismo € inafian¢dvel e imprescritivel. J& no ambito do direito do
trabalho, o art. 7°, inciso XXX.

O racismo opera como um mecanismo de desqualificacdo dos ndo brancos, na
medida em que dificulta ou inviabiliza o acesso de negros as posi¢cdes mais almejadas,
abrangendo o recrutamento e a valoriza¢do que essas atividades proporcionam.

A Lei 9.029 constitui um importante instrumento de protecdo contra a
discriminacdo, tal lei previu a punicdo criminal que veda quaisquer praticas discriminatorias e
limitativas de acesso e permanéncia no emprego por motivo de sexo, origem, raca, estado
civil, situacdo familiar ou idade, além de estabelecer san¢gdes administrativas, indenizagdes
trabalhistas e a obrigacdo de readmissdo no emprego em caso de dispensa por motivo

discriminatério (BRASIL, 1995b).
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Além disso, o Decreto 4.738, que promulgou a Declaracdo Facultativa prevista no
art. 14 da Convencdo Internacional sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminagdo
Racial, possibilitou ao Comité Internacional para Eliminacdio de Todas as Formas de
Discriminagdo receber e analisar as dentncias de violagdo dos Direitos Humanos (BRASIL,
2003).

A discriminacdo quanto a admissdo no emprego por motivo de raga ou cor
constitui crime previsto na Lei n° 7716/89, tanto no servico publico quanto nas empresas
privadas.

A Lei 12.288, que € o Estatuto da Igualdade Racial, dispde em seu art. 1° que:

Art. 1° Esta Lei institui o Estatuto da Igualdade Racial, destinado a garantir a
populacdo negra a efetivacdo da igualdade de oportunidades, a defesa dos direitos
étnicos individuais, coletivos e difusos € o combate a discrimina¢do e as demais
formas de intolerancia étnica (BRASIL, 2010a, ndo paginado).

Em 2003, foi criada pelo Governo Federal (Secretaria Especial de Politicas de
Promoc¢do e Igualdade Racial, com status ministerial) a Politica Nacional de Promocdo da
Igualdade Racial, que visa o combate da discrimina¢do por meio da implementacdo de
oportunidades de tratamento, buscando eliminar as desigualdades raciais, em especial a
populacdo negra. Um dos instrumentos utilizados, além de outros, sao as Acdes Afirmativas.

Nesse sentido, a fim de enriquecer o estudo, convém trazer a posicionamento de

Carlos (2004, p. 163):

A implementagdo de Acdes Afirmativas a serem aplicadas as relagdes de trabalho,
por meio de percentual de vagas destinadas aos afrodescendentes excluidos
socialmente, além de gerar grande impacto no combate as discriminagdes diretas e
indiretas, impulsiona a igualdade de oportunidades e possibilita a inclusdo social,
promovendo o multiculturalismo e o respeito as diferencgas.

As acdes afirmativas na esfera do trabalho destinam um percentual de vagas aos
afrodescendentes excluidos socialmente, além de outros grupos vulnerdveis da sociedade

brasileira, como a mulher. Nesse sentido Gurgel (2010, p. 75), discorre que:

Diante da realidade brasileira, é essencial que, além da vertente repressivo-punitiva
de combate a discrimina¢do nas relacdes de trabalho, caracteristica das Leis
7.716/89 e 9029/95, seja adotada pela legislagdo infraconstitucional brasileira a
vertente promocional, essencial a implementac@o da igualdade material e a inclusdo
social dos grupos vulneraveis.

E importante destacar que no vigente ano foi aprovada a Lei n° 12.990, em que
seu art. 1° dispoe:

Art. 1° Ficam reservadas aos negros 20% (vinte por cento) das vagas oferecidas nos
concursos publicos para provimento de cargos efetivos e empregos publicos no
ambito da administrag@o publica federal, das autarquias, das fundacdes publicas, das
empresas publicas e das sociedades de economia mista controladas pela Unido [...]
(BRASIL, 2014a, ndo paginado).
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Em linhas gerais, o combate a discriminagcdo na relacdo de trabalho conta com
instituicdes publicas, organizacdes do setor publico e privado. O Ministério Publico do
Trabalho, tomando por base instrumentos juridicos, combate o racismo indireto nas relagdes
de trabalho, por meio de politicas afirmativas. Além disso, o programa de Promocdo de
Igualdade de Oportunidade para Todos, estipula a fixacdo de metas por empresa para atingir
patamares de igualdade de tratamento (admissdo, remuneracdo € ascensdo), assim como a

adog¢do de programas de a¢des afirmativas.

5.3 Discriminac¢ao em razao da pessoa portadora de deficiéncia

A discriminacdo em razdo da pessoa portadora de deficiéncia remonta desde os
povos antigos, os quais eliminavam aqueles que nao tinham utilidade para o trabalho ou
mesmo para a guerra. O Estado, ao longo da histdria, também foi responsdvel por eliminar
criancas sempre que se mostravam fracas ou disformes.

Essas praticas ndo costumam mais ser observadas, todavia restaram resquicios
desse passado histérico e de preconceito, de discriminacdo e indiferenga, haja vista que a
sociedade moderna prioriza a perfei¢do, e os portadores de deficiéncia, em decorréncia de
suas dificuldades de adaptacao e pela sua prépria defici€ncia, acabam sendo excluidos.

Cumpre destacar que a denominacdo internacionalmente mais freqiiente,
conforme orienta o Consultor de inclusdo social, Sassaki (2005, p. 1236), ¢ “pessoa com
deficiéncia”. Tendo em vista que ao longo dos anos varias denominagdes ja foram utilizadas,
até que a Constituicdo de 1988, por influéncia do Movimento Internacional de Pessoas com
Deficiéncia incorporou a expressao “pessoa portadora de deficiéncia”, que se aplica na
legislacdo ordindria.

Especificamente para este trabalho, convém delimitar melhor o conceito de
defici€ncia e nesse sentido, merece destaque o Decreto n° 3.298, de 20 de dezembro de 1999,
que regulamenta a Lei n° 7835/89 e dispde sobre a Politica Nacional para a Integragdo da
Pessoa Portadora de Deficiéncia, a qual concebe um conjunto de orientacdes normativas que
objetivam assegurar o pleno exercicio dos direitos individuais e sociais das pessoas portadoras

de deficiéncia (BRASIL, 1999). Para os efeitos desse Decreto, o seu art. 3°, considera-se:

I — deficiéncia — toda perda ou anormalidade de uma estrutura ou funcdo
psicoldgica, fisiolégica ou anatdmica que gere incapacidade para o desempenho de
atividade, dentro do padrdo considerado normal para o ser humano;

Il — deficiéncia permanente — aquela que ocorreu ou se estabilizou durante um
periodo de tempo suficiente para ndo permitir recuperagcdo ou ter probabilidade de
que se altere ou ter probabilidade de que se altere, apesar de novos tratamentos; e
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III- incapacidade — uma redugfo efetiva e acentuada da capacidade de integracdo
social, com necessidade de equipamentos, adaptacdes, meios ou recursos especiais
para que a pessoa portadora de deficiéncia possa receber ou transmitir informagées
necessdrias ao seu bem estar pessoal e ao desempenho de func¢io ou atividade a ser
exercida (BRASIL, 1999, nao paginado).

Ainda de acordo com esse Decreto, o seu art 4° elenca as categorias para que uma
pessoa seja considerada portadora de defici€éncia, enumerando a deficiéncia fisica, auditiva,
visual, mental e multipla (BRASIL, 1999).

Segundo preleciona Aradjo (2011, ndo paginado), “o que caracteriza a pessoa
portadora de deficiéncia € a dificuldade de se relacionar, de se integrar na sociedade. O grau
de dificuldade para a integracdo social € o que definird quem € ou ndo portador de
deficiéncia”.

E no que tange mais especificamente ao objeto de estudo desse trabalho, a
conven¢ao internacional n°® 129/91 da OIT orienta que “a Pessoa Portadora de Deficiéncia
para o trabalho € aquele cuja possibilidade de conseguir, permanecer e progredir no emprego
€ substancialmente limitada, em decorréncia de uma reconhecida desvantagem fisica ou
mental” (BRASIL, 1991b, ndo paginado).

E ainda, segundo Rodrigues (2012), pode-se definir, de forma sintética, que a
pessoa com defici€ncia € o ser humano que sofre limitacdo consideravel nas fungdes naturais
do fisico para a realiza¢do das atividades do cotidiano. Isso inclui as atividades que pratica
como meio de subsisténcia e que a faz atuar no mercado de trabalho, formal ou
informalmente.

A partir de todos esses conceitos, nota-se o quio importante juridicamente e
socialmente € a definicdo da pessoa portadora de deficiéncia. Tendo em vista que para se
proteger juridicamente essas pessoas, faz-se necessdrio delimitar qual a sua definicdo, e a
partir disso, defender os seus direitos diante do preconceito e discrimina¢do das quais sdo
vitimas, ndo somente no que tange ao trabalho, mas em outros setores da sociedade.

Convém destacar que nos casos das pessoas com defici€ncia, o direito da
igualdade ganha bastante enfoque, tendo em vista que ndo se trata apenas de igualar essas
pessoas as consideradas ‘“normais”, mas sim, assegurar a elas o direito de ndo serem
discriminadas, excluidas, colocadas a parte dos demais cidaddos em razio de suas limitacdes.

Conforme assinala Cruz (2006, p. 12), “o deficiente ¢ aquele que a sociedade
considera digno de pena, o inutil e invalido que necessita da ajuda dos outros”. Esse tipo de
concepcdo deve ser afastado, tendo em vista que a pessoa portadora de deficiéncia nao deve

ser associada com incapacidade.
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Tendo em vista que, partindo-se da premissa de que todo o Estado se forma a
partir de um povo, ndo seria possivel sua existéncia sem o elemento pessoal, pois todo o
ordenamento juridico é voltado para pessoa humana, em especial, os direitos a igualdade e
dignidade da pessoa humana (DALLARI, 2013).

No que tange ao direito a Igualdade, foi na Idade Moderna, com a Revolugao
Francesa, que se fortaleceu a ideia juridica de igualdade, inserida na Declara¢do dos Direitos
do Homem e do Cidaddo que em eu art. 1° dispde: “Os homens nascem livres e iguais em
direitos. As distingdes sociais s6 podem fundar-se na utilidade comum” (ASSEMBLEIA
NACIONAL, 1789, ndo paginado).

Brito Filho (2002) assinala que esse principio possui relagdo direta com a temadtica
da discriminacdo, uma vez que dele pode-se sustentar duas formas de combate a toda e
qualquer forma de exclusdo ou desigualdade, estimulando a inclusio.

O que se deve, na realidade, € criar condicdes para inserir os portadores de
deficiéncia na sociedade, por meio de mecanismos que os auxiliem na sua integragdo com os
demais, de maneira que consigam ter uma vida normal, inclusive no que se refere ao trabalho,
reconhecendo suas aptiddes e capacidades e valorizando o trabalho como forma de
reconhecimento social.

Tendo em vista que a dignificacdo da pessoa humana, na sociedade moderna,
acontece principalmente por meio do trabalho. Nesse sentido o Estado possui o papel de
fiscalizar as condi¢cdes de trabalho, porquanto a melhoria de sua condi¢do social estd
relacionada a existéncia e condicdes dignas de trabalho.

Nesse aspecto, ressalta Melo (2006) que assim como o direito a vida, a qualidade
desta é um elemento integrante do direito fundamental ao meio ambiente de trabalho
saudével.

No entanto, na pratica, o cendrio € bem diferente, haja vista que as pessoas
portadoras de defici€éncia encontram inumeros entraves para o seu acesso ao mercado de
trabalho, em muitas situacOes possuem capacidade, qualificacdo necessaria para o
preenchimento do cargo ou emprego, mas o ambiente de trabalho oferecido pelas empresas
ndo comporta essas pessoas.

A protecdo juridica dispensada a pessoa com deficiéncia baseia-se principalmente
no principio da igualdade, isso ocorre ndo apenas quando busca garantir a isonomia dessas
pessoas perante a lei, evitando a discriminacdo, mas também quando cria uma distin¢ao, em
relacdo aos demais cidadaos, nesse momento tal distin¢ao se justifica pela propria dificuldade

que o portador de deficiéncia possui em integrar-se socialmente.
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No ordenamento juridico patrio existem varias situacOes que reafirmam a
necessidade de inserir o portador de defici€éncia no mercado de trabalho, como por exemplo, a
fixacdo de percentuais minimos obrigatdrios de participacdo de pessoas com defici€éncia em
cargos e empregos publicos (art. 37, VIII, CF), bem como privados (art. 93, da Lei n.
8213/91) (BRASIL, 1988a, 1991).

Tais politicas, por mais que sejam desequiparadoras, ndo devem ser consideradas
discriminatérias, na medida em que sdo mecanismos especiais com o objetivo de atingir a
igualdade (material) de oportunidades e de tratamento entre os trabalhadores com defici€ncia
e os demais trabalhadores (Conv. 159, da OIT) (ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO
TRABALHO, 1983).

Aos poucos foram sendo criadas diversas normas a fim de tratar dos interesses das
pessoas com deficiéncia, a nivel infraconstitucional, estando dentre as principais:

A CF/88 dispensou tratamento diferenciado as pessoas com defici€éncia com
relacdo ao saldrio e a admissao nas relacdes de trabalho, além de proibir qualquer forma de
discriminagdo, conforme dispdoe o art. 7°, XXXI “proibigdo de qualquer discriminacdo no
tocante a saldrio e critérios de admissdo do trabalhador portador de deficiéncia” (BRASIL,
1988a, ndo paginado).

A Lei n° 7853/89 que dispde sobre o apoio as pessoas portadoras de deficiéncia,
sua integracao social, sobre a Coordenadoria Nacional para Integracao da Pessoa Portadora de
Deficiéncia (CORDE) (BRASIL, 1989).

Lei n° 8112/90, em seu art. 5° assegura as pessoas portadoras de deficiéncia o
direito a se inscrever em concurso publico para provimento de cargos cujas atribuicdes sejam
compativeis com suas limitagdes, para tais pessoas serdo reservadas até 20% das vagas
oferecidas no concurso (BRASIL, 1990a).

Lei 8213/91 (Lei de Cotas), que estabelece a reserva de vagas de emprego para
pessoas com deficiéncia (habilitadas) ou para pessoas que sofreram acidentes de trabalho,
beneficidrias da Previdéncia Social (reabilitados) (BRASIL, 1991a).

Decreto n°914/93 que institui a Politica Nacional para Integracdo da Pessoa
Portadora de Deficiéncia (BRASIL, 1993).

Decreto n° 3298/99 que regulamente a Lei n° 7859/89, dispondo sobre a Politica
Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia, consolidando as normas de
protecdo. Ressalte-se que esse Decreto define os termos de deficiéncia, deficiéncia

permanente e incapacidade (BRASIL, 1999).
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Lei n° 10.098/00 (Lei da Acessibilidade) que estabelece normas gerais e critérios
basicos para promocdo da acessibilidade de pessoas com deficiéncia ou mobilidade reduzida
(BRASIL, 2000).

Decreto n° 3.956/01 que promulga a Convengdo Interamericana para Eliminacdo
de Todas as Formas de Discriminac@o contra as pessoas portadoras de deficiéncia (BRASIL,
2001).

No ambito da CLT, o art. 461 estimula a reinser¢do do trabalhador portador de
deficiéncia reabilitado em uma nova fun¢do (BRASIL, 1943).

Declaragao Universal dos Direitos do Homem, Conven¢do n° 111 da OIT e a
Convengao n° 159 da OIT, Convencdo Interamericana para Eliminacdo de Todas as Formas
de Discriminac¢do contra Pessoas Portadoras de Deficiéncia ou Convencdo de Guatemala, em
1999, que em seu art. III, item 1, alineas b e c, aborda mais especificamente o tema da
acessibilidade (CONVENCAO..., 1999); e Convengdo sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia, em 2006, tal convencdo trata mais diretamente sobre os direitos humanos de
acessibilidade.

Um aspecto bem interessante € no que diz respeito a inser¢do da pessoa cm
deficiéncia no ambiente de trabalho e como essa proposta € interessante e importante, nao s
para o portador de defici€ncia, como sujeito de direitos, como também para a empresa.

Lorentz (2006, p. 103-104) chama a atengcdo para os pontos positivos que a

presenca da pessoa com defici€éncia agrega a empresa. Conforme salienta a autora:

[...] a aceitacdo da diversidade e mesmo da fragilidade humana pode apontar para
uma ‘humanizacdo’ e diversificacgdo do ambiente laboral, contribuir para o
desenvolvimento de relacdes mais afetivas, onde a presenca deste ‘estranho’ possa
até mesmo quebrara rotina macante e alienante da técnica repetitiva de produgdo e,
sobretudo, onde as PPD’s possam agregar diferentes visdes no processo produtivo,
sendo sua diversidade de perspectiva uma visdo e ndo um vicio.

Ainda segundo Lorentz (2006, p. 177):

O empregador deve contratar as pessoas com deficiéncia por meio da colocagdo
seletiva, além da colocag¢@o competitiva — quando o trabalhador ndo podera deixar de
ser contratado em razdo de sua deficiéncia, exceto se a atividade a cuja vaga ele
concorre for notoriamente incompativel. Ao exercer sua responsabilidade social,
cumpre as empresas assegurar igualdade de oportunidades as pessoas com
deficiéncia, promovendo a contratagdo e a permanéncia no emprego, adaptando o
ambiente de trabalho e as tarefas as capacidades das pessoas com deficiéncia.

Verifica-se, entdo, a importancia de assegurar a igualdade dos trabalhadores
portadores de defici€éncia, levando em conta as suas limitacdes e o seu potencial para o
trabalho.

No entanto, segundo Pastore (2000), um cuidado deve ser tomado no que tange a

absorcdo de trabalhadores com defici€ncia para o trabalho, que exige um conjunto de forgas
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que vai muito além do direito. O legislador deve estar atento para ndo forcar demais os
empresdarios, em especial, com condigdes irreais, sob pena de os empresarios passarem a usar
de meios para nio empregar, ou pior, empregar por obrigacdo, marginalizando o trabalhador
com deficiéncia.

No que tange aos procedimentos de admissdo da pessoa portadora de deficiéncia,
estes ndo podem resultar em recusa, sem justa causa, do emprego ou do trabalho, por motivo
ligado a sua defici€ncia, sob pena de restar caracterizado o crime tipificado no art. 8°, inciso
111, da Lei n® 7853/89 (BRASIL, 1989).

Os critérios adotados na selecao devem observar o principio da ndo discriminagao,
para que, no processo de contratacdo da pessoa com defici€éncia, seja assegurado a esses
candidatos, o direito de serem avaliados unicamente com base em suas potencialidades. Nesse
sentido, os testes seletivos devem ser centrados nas habilidades especificas ou nas
capacidades para o desempenho da fung@o que estéd sendo ofertada.

Assim, considerando que foi respeitada a condi¢do de habilitacdo ou capacitacao
da pessoa portadora de deficiéncia para o trabalho, tal pessoa ndao poderd sofrer qualquer
forma de discrimina¢do, com relacdo a nenhum dos aspectos do contrato de trabalho.

E necessdrio conhecer o alcance do conceito da pessoa portadora de deficiéncia, a
fim de que se possa identificd-la como sujeito de direitos e que goza de protecdes legais,

garantindo-lhe plena integracdo na sociedade.

5.4 Discriminacao contra portador do virus HIV

A infec¢do pelo virus HIV ndo deve ser razdo para discriminacdo contra as
pessoas portadores desse virus, mas o que se percebe € que o temor e a desinformacao tém
sido a causa de muito preconceito e praticas discriminatdrias contra essas pessoas nas relagoes
de trabalho. A seguir serdo demonstrados alguns aspectos referentes ao tema presente.

O conceito de sindrome da imunodeficiéncia adquirida (AIDS)/SIDA pode ser

entendido da seguinte maneira, conforme dispde Gurgel (2010, p. 178):

AIDS/SIDA - Sindrome da Imunodeficiéncia Adquirida ou
AcquiredImunologicalDeficiencySyndrome, doenca transmitida pelo virus da
imunodeficiéncia humana através das relagdes sexuais, de sangue introduzido por
meio de transfusdo ou acidentalmente, do transplante de tecidos, da gravidez, do
parto, do uso de drogas injetaveis.

Ainda segundo Gurgel (2010, p. 178), “a pior causa dessa epidemia ¢ a auséncia
de programas de prevencgdo e sistemas de saude precdrios, associadas a ignorancia quanto ao

uso de preservativos, ao preconceito e as crengas religiosas.”
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Ainda quanto a contextualizacdo da doencga, a propagacdo do virus HIV ocorreu
principalmente a partir da década de 70. O primeiro caso confirmado da doencga se deu nos
Estados Unidos e, 1981 pelo Center for Disease Control de Atlanta, na Georgia. Na década de
80, a doenca espalhou-se mundialmente alcancando niveis elevados capazes de transforma-la
em doenca do século.

No Brasil, apesar da doencga possuir indices elevados, especialmente nos ultimos
anos, o governo tem se comprometido a atuar no sentido de mudar esse quadro, por meio de
acoes do Ministério da Saude, e isso gerou resultados bastante positivos e grandes avangos no
combate a essa doenca.

No contexto empregaticio, o trabalhador soropositivo é bastante afetado, tendo em
vista que o estigma social em torno da doenca € razdo para uma série de preconceitos e
préticas discriminatdrias em torno do trabalhador acometido pelo HIV.

No entanto, ha que se ressaltar que a qualidade de soropositivo, a depender do
estado de sadde do trabalhador, em nada interfere na sua capacidade para prestacdo de
servigos, podendo o trabalhador com esta doenca desempenhar suas fun¢des normalmente,
sem risco para o ambiente de trabalho.

Verifica-se que, na prética, esse tipo de trabalhador tem sido uma grande vitima
da discriminag¢ao laboral, desde o momento do acesso ao emprego, perpassando pela execucao
do contrato de trabalho e, até mesmo, no momento de sua rescisio.

Nesse sentido, analisa Coutinho (2002, p. 99):

A discriminagio do empregado soropositivo levada ao extremo, ndo s6 pelo estigma
que acompanha a doenca, quanto pela desinformacdo sobre sua transmissdo e
contdgio, além de impedir ou limitar seu acesso a relagdo de emprego, ou sua
manutencdo, ¢ um obstdculo a adoc¢do de politicas de prevencdo e assisténcia, no
local de trabalho. Tais politicas objetivam, por meio do apoio ao empregado
contaminado, a elimina¢do de condutas discriminatdrias e a adogdo de medidas de
protecdo contra incidentes ocupacionais, que vém garantir um ambiente de trabalho
seguro e saudavel.

Cumpre ressaltar que, mesmo na condi¢cdo de portador do HIV, o homem nio fica
impossibilitado para prestar atividades laborais, haja vista que a fase de incubacio do virus
pode permanecer durante anos e, nesse caso, O soropositivo deve receber tratamento
equivalente aos demais trabalhadores.

Somente se justifica o tratamento diferenciado quando o trabalhador ji estiver
manifestando os sintomas da doenca e seu sistema imunoldgico ja foi comprometido pela
doencga e ndo mais resistir as infec¢des oportunistas.

Nessa situagdo, o contrato individual de trabalho ficard suspenso e o trabalhador

passa a ser beneficidrio do Instituto Nacional de Seguridade Social (INSS). Nesse sentido, a
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Lei n° 7.670 dispde que a AIDS € motivo para concessdo de licenca para tratamento de saide
e consequente auxilio-doenga ou aposentadoria, independentemente do periodo de caréncia
para o segurado (BRASIL, 1988b).

Convém destacar que a Organizacdo Mundial de saide, em conjunto com a
Organizagdo Internacional do Trabalho, proferiu a Declaracdo da Reunido Consultiva sobre a
Aids e o Local de Trabalho, assegurando que a maior parte das profissdes pode ser exercida
por pessoas portadoras do virus HIV, sem que haja qualquer possibilidade de contdgio a outro
trabalhador ou mesmo cliente. Assim, ndo deve ser exigida a investigacdo do virus HIV antes
da contratacdo, como um dos procedimentos de selecdo, ressalvadas as hipdteses que
requerem cuidados (BARROS, 2009).

Todavia, mesmo com o reconhecimento da capacidade laboral do trabalhador
portador do HIV, € necessario manter alguns cuidados. Principalmente quando a sua ocupacdo
oferecer risco de contaminagcdo, como em algumas profissdes, tais como enfermeiros,
dentistas e cirurgides, pois estes se encontram em contato permanente com sangue e fluidos
corpdreos. Além disso, tais atividades exigem o manuseio de seringas ou outros materiais que
pdem em risco a saude da coletividade.

Nesse tipo de circunstancia, a empresa deve requerer por meio de um médico do
trabalho, a solicitacdo para que os trabalhadores da drea médica e os envolvidos na atividade,
como técnicos em enfermagem, sem excecao, realizem o teste de HIV no ato de admissdo e
periodicamente.

Uma vez que, nesse caso, o interesse da coletividade se sobrepde ao individual,
sendo necessdrio levar em conta os direitos humanos de toda coletividade. Saliente-se que,
ndo se deve perder de vista o direito a privacidade quanto aos resultados dos exames.

Dessa maneira, desde que o trabalhador tenha condicdes para o exercicio de suas
atividades laborais, ndo deve sofrer qualquer tipo de impedimento ou discriminag¢do que o
impossibilite de exercer suas fungdes. Nem ter negado seu acesso ao emprego ou mesmo a
continuidade da relacdo de emprego.

Pois, o empregador que agir com preconceito ou discriminacdo contra o
trabalhador portador do virus HIV pratica conduta discriminatéria. E, se dessa conduta
resultar a rescisdo do contrato, tal ato serd considerado dispensa arbitrdria, mesmo que se
reconheca o poder diretivo do empregador para rescindir o contrato de trabalho.

O Repertorio de Recomendagdes Praticas da OIT sobre o HIV/ AIDS e o Mundo
do Trabalho “expde como dever dos empregadores implementar medidas de protecao a

discriminacdo em relacdo ao HIV/AIDS, e ndo permitir qualquer politica de pessoal, ou
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qualquer outra pratica que discrimine os empregados infectados ou afetados pelo HIV/Aids
(ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2001).

Segundo tais recomendagdes, os empregadores ndo devem

[...] exigir estudos ou testagem de HIV/ Aids [...], de maneira que possuem a funcao
de assegurar que o trabalho seja desempenhado livre de discriminacdo ou
estigmatizacdo por situagdes reais ou supostas pelo HIV [...], e ainda devem
estimular as pessoas com doengas relacionadas ao HIV e Aids a trabalhar enquanto
forem clinicamente aptas para o Trabalho (BARROS, 2008, p. 156).

Além disso, os Tratados Internacionais de Direitos Humanos do Sistema Geral e
Especial de Protecio da Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU), além do Sistema
Interamericano de Protecdo, associado as Convengdes da OIT, visam proteger o trabalhador
contra discriminacdes diretas e indiretas nas relagcdes intersubjetivas, inclusive as trabalhistas.

Alguns principios devem ser observados também quanto a protecdo desses
trabalhadores, como: principio da ndo discriminacdo, da igualdade de género, do ambiente de
trabalho sauddvel, da confidencialidade, da prevengdo, assisténcia e apoio, e também o da
continuidade da relagcdo de trabalho.

O ordenamento juridico pétrio, baseado nos principios da igualdade e da nao
discriminagdo, no aspecto constitucional e infraconstitucional, protege os trabalhadores contra
a discriminagao em suas relagdes de trabalho, inclusive os portadores de HIV.

Convém destacar, nas palavras de Gurgel (2010, p. 183), a protecao

infraconstitucional adotada em favor do portador de HIV nas relagdes de trabalho:

Com o advento da Lei n°® 9029/95, o Sistema Juridico pétrio ratifica o entendimento
acerca da proibicdo de discriminacdo em todas as fases da relacdo de trabalho.
Apesar de ndo fazer referéncia expressa a nao discriminagdo do trabalhador por seu
estado de satide, tem carater eminentemente exemplificativo ao proibir a ado¢io de
qualquer pratica discriminatdria e limitativa para acesso a relacdo de emprego ou sua
manuten¢ao.

Ainda, com relacdo a Lei 9.029, em seu art. 4°, dispde que o rompimento da
relacdo de trabalho em decorréncia da pratica de discriminagdo, faculta ao trabalhador optar
pela reintegracdo com ressarcimento integral de todo o periodo de afastamento ou por receber
em dobro a remuneracio relativa ao periodo de afastamento. No entanto, tal reintegracdo nao
garante a estabilidade aos trabalhadores que foram vitimas de discrimina¢do, tendo em vista
que o empregador pode demiti-los por qualquer motivo que ndo esteja relacionado ao
preconceito em razdo de sexo, cor, idade, condi¢do fisica, orientacio sexual, opc¢do religiosa,
entre outros (BRASIL, 1995).

Afinal, a dispensa discriminatoria vai de encontro aos principios da Dignidade da
Pessoa Humana e a Igualdade e Nao Discriminacdo, o que se considera um fator capaz de

justificar a permanéncia no emprego.
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No que tange a estabilidade do trabalhador portador do virus HIV, Cassar (2014,
p. 1141) se posiciona no sentido de que tais trabalhadores ‘“ndo possuem o direito a
estabilidade pelo simples fato de estarem acometidos pela doenga, apesar da relevante questdo
social da matéria”. Tendo em vista que as estabilidades decorrem da lei e esta ndo possui
amparo legal. Corroboram com esse entendimento Alice Monteiro de Barros e Sérgio Pinto
Martins.

Todavia, ndo hd nenhum impedimento de a norma coletiva ou interna do
empregador criar este direito aos trabalhadores portadores de HIV.

O que se veda € a dispensa discriminatéria. Podendo ensejar a reintegracao do
trabalhador ao emprego com fundamento na Lei 9029/95. Dessa maneira, quando o
empregador te ciéncia da doenga do empregado e, logo em seguida, de demite o trabalhador
portador do viruss HIV, pratica ato discriminatorio.

Nesse sentido, o Tribunal Superior do Trabalho (TST) editou uma simula no qual
consagra que a dispensa do trabalhador portador de doenca grave que suscite estigma ou

preconceito € discriminatdria, como abaixo transcrito:

Stimula n° 443: Dispensa discriminatdria. Presun¢do. Empregado portador de
doenga grave. Estigma ou preconceito. Direito a reintegracdo. Presume-se
discriminatéria a despedida do empregado portador do virus HIV ou de outra doenca
grave que suscite estigma ou preconceito. Invélido o ato, o empregado tem direito a
reintegracdo no emprego (BRASIL, 2012a, ndo paginado).

Cassar (2014), entende que a discriminagdo s6 pode ser presumida se o
empregador tiver ciéncia da doenca. Em outra esteira, Delgado (2014) entende que trata-se
sim de discriminac@o presumida, juris tantum, admitindo andlise em contrério, pois havendo
provas consistentes de que nao houve discriminagdo, esvai-se a diretriz presuntiva firmada
pelo Direito do Trabalho). Filio-me a posicao de Mauricio Godinho.

Se o trabalhador desenvolver a doeng¢a no curso da execug¢do do contrato de
trabalho e se tornar invidvel a sua permanéncia na atividade que desempenha em razdo da
doenca, deve remaneji-lo para outra atividade, mais adequada as suas condi¢Oes fisicas, e se
ndo houver essa possibilidade, em virtude do agravamento do estado de saude do trabalhador,
este deve ter seu contrato suspenso e receber beneficios previdencidrios do INSS.

Diante de todo o exposto, entendo que deve se garantir ao trabalhador portador de
HIV a garantia de emprego, se a sua condi¢do de saude lhe permitir a execu¢cdo normal de
suas atividades laborais, até se tornar beneficidrio do INSS, em virtude do agravamento
natural da doenca.

No que tange a sua dispensa, essa deve ser motivada conforme os preceitos do

art. 482 da CLT, ou seja, por falta grave do empregado, além de comprovagdo por meio de
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inquérito judicial, em decorréncia do impacto da resolu¢do contratual do empregador. Nao se
justificando a dispensa por motivo de discriminacio em razdo da doenga, quando o

trabalhador tiver condi¢des para o desempenho normal de suas funcoes.

5.5 Discriminacao em razao de acidente de trabalho

A priori € necessério fazer algumas consideracdes acerca do conceito de acidente
de trabalho, tal conceito encontra-se no art. 19 da Lei 8213/91, e ocorre quando, pelo
exercicio do trabalho, a servico da empresa, o empregado sofre lesdo corporal ou perturbacao
funcional que cause morte, perda ou reducdo permanente ou tempordria da capacidade para o
trabalho.

Outros dispositivos também trazem a conceituagdo de acidente de trabalho, da
maneira que € conveniente aborda-los no presente estudo, tal como o art. 20, incisos I e II, da
Lei 8213/91, em que considera acidente do trabalho a doenga profissional, dessa forma
entendida como a doenga produzida ou desencadeada pelo exercicio do trabalho, peculiar a
determinada atividade, e ainda como doenca do trabalho (ocupacional), que seria aquela
adquirida ou desencadeada em razao de condicdes especiais no qual o trabalho € realizado, e
que possua relagao direta com ele (BRASIL, 1991a).

Nesse sentido, deve-se ressaltar que a legislacdo previdencidria ndo trata somente
dos acidentes de trabalho tipicos, mas também conceitua doengas profissionais e doengas do
trabalho, conforme ja mencionado acima (OLIVEIRA, 2007).

Cumpre ressaltar que ha situagdes que se equiparam a acidentes do trabalho,
mesmo que este ndo seja o Uinico motivo, como aqueles que acontecem no local e horério do
trabalho, e também aquele sofrido fora do local e hordrio de trabalho, no entanto ocorre na
execugdo de ordem ou servico, em viagem a servico da empresa, ou mesmo no percurso da
residéncia para o local de trabalho, ou deste para aquela, conforme dispde o art. 21, da Lei
8.213/91 (BRASIL, 1991a).

Além disso, segundo Martinez (2008), cumpre destacar que o nexo entre a doenga
e o trabalho € presumido. E o 6nus de demonstrar que o adoecimento nao foi causado pelo
exercicio de determinada atividade € do empregador.

No que tange a protecdo do trabalhador em vista de acidentes de trabalho, a
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil (CRFB)/88 refere-se expressamente em seu
art. 7°, XXII, como direito do trabalhador a reducao de riscos inerentes ao trabalho, por meio

de normas de saude, higiene e seguranca. Também assegura como direito do trabalhador, no
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art 7°, inciso XXVIII, o seguro contra acidentes de trabalho, sem excluir o direito a
indenizagdo em caso de dolo ou culpa do empregador (BRASIL, 1988).

Tal indenizacdo em face do empregador visa ressarcir o trabalhador acidentado
pelos danos materiais e/ou morais sofridos. Desse modo, segundo assinala Almeida (2006, p.
34)“a reparacao deve ser integralmente correspondente ao dano sofrido”, tendo em vista que
ndo hd na CRFB/88 qualquer limite para a responsabilidade reparatério em face do
empregador, devendo a reparacdo ser medida pela extensdo do dano sofrido (BUTIERRES,
2011).

Convém ressaltar que até 2005, o Supremo Tribunal Federal (STF) posicionava-se
no sentido de que a Justica Comum e ndo a Justica do Trabalho possuia a competéncia para
processar e julgar as acdes que pleiteavam as acdes por danos morais e/ou materiais
decorrentes de acidente de trabalho em face do empregador.

Todavia, houve uma mudanga no entendimento do STF, em junho de 2005 com o
julgamento do conflito de competéncia n° 7204-17, suscitado pelo Tribunal Superior do
Trabalho frente ao extinto Tribunal de Al¢ada do Estado de Minas Gerais. Tal julgamento
influenciado pelas mudangas provocadas pela EC n° 45/2004, passou a reconhecer a
competéncia da Justica do Trabalho para julgar esses tipos de acoes.

Além dos dispositivos constitucionais, ha também outros dispositivos
infraconstitucionais que tratam da temadtica. Nesse sentido, dispde a CLT em seu art. 157
sobre o dever do empregador de cumprir e fazer cumprir as normas de seguranga ¢ medicina
do trabalho; art. 158, a obrigacdo de o empregado colaborar no seu cumprimento e atribuicao
de o Estado em promover a respectiva fiscalizagao (art. 156).

A Lei 8213/91, em seu art. 118, assegura ao segurado que sofreu acidente de
trabalho, no prazo minimo de 12 meses, a manutencdo do seu contrato de trabalho na
empresa, apos o término do auxilio-doenca acidentdrio, mesmo que ndo receba auxilio-
acidente (BRASIL, 1991a).

Por fim, menciona-se a Lei n° 9029/95, tal dispositivo normativo apesar de nao
tratar especificamente da discriminagdo por motivo de acidente de trabalho ou doenca
ocupacional, vem sendo bastante mencionado em sede jurisprudencial.

O art. 1° da supracitada Lei proibe qualquer prética limitativa para efeito de

acesso a relac@o de trabalho ou mesmo sua manuteng@o por motivo de sexo, origem, raga, cor,

> Cf. BRASIL. Supremo Tribunal Federal. Conflito de Competéncia n® 7204-1. Relator: Ministro Carlos Ayres
Britto. Brasilia, DF, 29 de junho de 2005a. Disponivel em: <http:// www.stf.gov.br>. Acesso em: 2 dez.
2014.
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estado civil, situagdo familiar ou idade. Ja seu art. 4° impde san¢do ou rompimento da relacio
de trabalho por ato discriminatério (BRASIL, 1995a).

No entanto, apesar de diversos instrumentos normativos, as estatisticas
demonstram que as previsdes legais acabam sendo mais ideais a serem alcancados do que
direitos efetivos dos trabalhadores. Observa-se que € crescente o nimero de acdes visando a
condenacdo dos empregadores ao pagamento de indenizac¢Oes decorrentes de acidente de
trabalho na Justica do Trabalho.

Dessa maneira, por meio deste capitulo observaram-se intimeros tipos de
discrimina¢do que comumente ocorrem nas relagdes trabalhistas e que geram danos, muitas
vezes irreversiveis aos trabalhadores.

Verificou-se, também, algumas protecdes concedidas pelo ordenamento juridico
a fim de reduzir ou fazer com que tais praticas deixem de acontecer. Posteriormente serd visto
quais os mecanismos utilizados para o combate efetivo dessas praticas que vao de encontro a
direitos humanos da pessoa do trabalhador e influenciam nio sé a sua vida no que tange ao
aspecto laboral, mas também a sua relacdo com a sociedade, e em muitas situacdes, acabam

afastando tais trabalhadores do mercado de trabalho.
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6 MECANISMOS DE COMBATE A DISCRIMINACAO NAS RELACOES DE
TRABALHO E PROTECAO DOS DIREITOS HUMANOS DA PESSOA DO
TRABALHADOR

A terceira parte deste trabalho cientifico discorre, inicialmente, acerca dos
Instrumentos internacionais de protecdo aos Direitos Humanos, abordando os principais
Tratados de Direitos Humanos, assim como as Convencdes Internacionais e os Pactos
firmados a fim de assegurar a efetividade dos Direitos Humanos.

Adiante, serd objeto deste estudo a discussdo sobre a Ordem Constitucional
brasileira e a recep¢do de tais Tratados. E adentrando mais especificamente na temadtica
abordada, serd feita uma andlise sobre o ordenamento juridico infraconstitucional frente ao
combate a discrimina¢do nas relagdes de trabalho, bem como a utilizagdo das politicas de
acoes afirmativas.

Em seguida, serd abordada a atuagdo do Poder Judicidrio com a andlise de
algumas jurisprudéncias relacionadas ao tema central do estudo e, finalmente, serd visto como
acontece a atuacdo do Ministério Publico do Trabalho com relagdo as praticas

discriminatorias nas relagdes de trabalho.

6.1 Instrumentos internacionais

Antes de discorrer acerca dos instrumentos juridicos para eliminacdo da
discriminagdo nas relagdes de trabalho, faz-se necessdrio discorrer um pouco acerca dos
instrumentos internacionais a disposi¢ao dos operadores de direito.

E oportuno iniciar pela Declaracdo Universal dos Direitos Humanos, como ponto
de partida para as conclusdes a serem apontadas posteriormente.

Antes da Segunda Guerra Mundial, a soberania dos Estados era ilimitada, vista
como algo absoluto, por esse motivo ndo era aceita a intervencdo de outros Estados na
maneira com que o soberano lidava com seus suditos.

No entanto, o pds-guerra trouxe consigo uma série de mudancas, muitas delas
decorrentes do forte clamor pela reconstrucdo de valores éticos e morais e também da
necessidade de se internacionalizar direitos comuns a todos os seres humanos,
independentemente de sua nacionalidade. Depois da Segunda Guerra Mundial a soberania ndo
era mais absoluta, mas compartilhada, diante disso a protecdo dos direitos do homem nao

cabia mais unicamente ao Estado, mas contava também com uma prote¢do supranacional.
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Segundo Piovesan (2002, p. 17): “[...] sob o prisma da reconstru¢do dos direitos
humanos, no pds-guerra, hd, de um lado, a emergéncia do Direito Internacional dos Direitos
Humanos, e, por outro, a nova feicdo do Direito Constitucional Ocidental, aberto a principios
e valores”.

E reafirmando essa nova abertura a principios e valores, Gurgel (2010, p. 74) se
posiciona no sentido de que “o Ordenamento Constitucional, até entdo regido sob o prisma do
positivismo, cede espaco para o campo de valores, sobretudo pela necessidade de oferecer
protecdo ao ser humano”. Por esse motivo, houve a supervalorizagdo dos Principios da
Dignidade da Pessoa Humana, assim como o da Igualdade e Nao Discriminag¢do, como
suporte para Ordem Juridica Internacional.

Em 1945, nasceu a Organizacdo das Nagdes Unidas, sucedendo a Liga das
Nacgdes, esta foi criada com o propdsito de promover a paz e aplicar sangdes econdmicas aos
Estados que descumprissem suas obrigacdes internacionais, no entanto, ndo prosperou, € por
esse motivo outra organizacao foi criada, a ONU, que acrescentou aos ideais de paz mundial a
internacionalizacio de direitos essenciais a integridade fisica e moral do homem.

Em 25 de junho de 1945, foi assinada a Carta das Nag¢des Unidas, para regular a
ONU, tal carta foi a primeira a trazer em seu conteido, com abrangéncia internacional,
direitos que determinavam aos Estados obrigacdes para com os homens dentro de cada
jurisdicdo. Desse modo, o homem passou a ser sujeito de direitos internacionais, pois 0s
Estados, agora com soberania compartilhada, respondem internacionalmente pela violagdo
contra os homens, em tempos de guerra ou paz.

A partir desse momento, a ordem disciplinava matérias que antes s6 eram de
competéncia dos Estados, que governavam conforme sua conveniéncia e oportunidade. O
Estado passou a possuir a obrigacdo perante a Comunidade Internacional de assegurar os
Direitos Humanos sem qualquer tipo de discriminagdo e dispensar as minorias uma prote¢ao
especial.

Tendo em vista a necessidade de promover a Igualdade de Direitos entre os
Povos, a Carta das Nacgdes traz uma cldusula de Nao Discriminagdo, onde consta em seu art

1°, § 3°, com o objetivo de promover os Direitos Humanos, o seguinte:

Art. 1° Os Propésitos das Nagdes Unidas sdo: [...]

3° Conseguir uma cooperacdo internacional para resolver os problemas
internacionais de cardter econOmico, social, cultural ou humanitdrio, e para
promover e estimular o respeito aos direitos humanos e as liberdades fundamentais
para todos, sem distin¢io de raga, sexo, lingua ou religido; [...] (ORGANIZACAO
INTERNACIONAL DAS NACOES UNIDAS, 1945, ndo paginado).
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E, finalmente, em 10 de dezembro de 1948, aprovada pela Resolu¢do n° 217 A
(IIT) da Assembleia da ONU, foi promulgada a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos
(DUDH), que ocorreu em Paris, revelando um interesse comum entre muitos paises pela
integridade dos homens. Nesse momento, surge o Sistema Juridico Internacional de protecao
aos direitos essenciais do homem em sociedade. Com isso, varios Estados aceitaram os
valores e principios contidos nessa Declaracdo, incorporando-os as suas legislacdes, com
fundamento na maior valoragdo do homem, onde este se tornou o centro da vida em
sociedade.

Conforme salienta Gurgel (2010, p. 76) a respeito dessa Declaracdo: “seu grande
trunfo é a crenca e consciéncia na universalidade de valores compartilhados por toda a
Humanidade, dai o respeito a ela oferecido pelos Estados-membros”.

A partir da DUDH, todos os Tratados de Direitos Humanos da ONU e da
Organizacao dos Estados Americanos (OEA) de protecdo, assim como da OIT, no que se
refere aos Direitos Humanos de Primeira e Segunda Dimensao, possuem como fundamento
juridico os Principios da Dignidade da Pessoa Humana e da Igualdade e Nao Discriminacao.

A DUDH veda qualquer tipo discriminagdo e possui como forte objetivo nao reger
a relagdo entre os iguais, mas proteger os mais vulnerdveis. No que tange a esse aspecto,
enquadram-se todos aqueles vitimas de discriminaca@o nas relagdes de trabalho.

Nesse sentido, Barzotto (2007, p. 78), disciplina da seguinte maneira um dos

aspectos que a entrada em vigor da DUDH deu origem:

Os Direitos Civis, Politicos, Economicos, Sociais € Culturais sdo oferecidos dentro
da concepcao de interdependéncia e indivisibilidade entre eles, o que, juridica e
socialmente, representa a consciéncia da necessidade de pdr fim a opressdo e a
desigualdade, cedendo espaco aos valores humanistas, como os ideais de liberdade,
igualdade e inclusio social.

Dessa maneira, verifica-se a necessidade da implementac¢do conjunta dos Direitos
Civis, Politicos, Econdmicos, Sociais e Culturais. Tendo em vista que os Direitos Humanos

sdo indivisiveis, onde o desrespeito a um deles repercute nos demais.

6.2 Principais tratados de direitos humanos e convencoes internacionais e o combate a

discriminacao nas relacoes de trabalho

Diante da luta pela efetividade dos Direitos Humanos, veio o combate a
discriminacao, assim como o respeito a identidade e diferenga entre todos os homens. Diante
disso, surgiram vdrias Convengdes, Tratados e Pactos que fazem parte do Sistema Especial de

Protecdo, demonstrando que a Comunidade Internacional possui interesses afins.
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Tendo em vista a necessidade de dar efetividade aos Direitos Humanos e expandir
os Direitos de Primeira e Segunda Dimensdo, foram aprovados em 1966, pela Assembleia
Geral da ONU e pela Resolug@o n° 2.220 os Pactos Universais dos Direitos Humanos: Pacto
Internacional de Direitos Sociais, Econdmicos e Culturais (PIDESC) e Pacto Internacional de
Direitos Civis e Politicos (PIDCP), onde tais pactos s6 entraram em vigor em 1976, apds as
ratificacdes necessdrias.

O PIDCP, Pacto Internacional de Direitos Civis e Politicos, possui vigéncia
Internacional a partir de 23 de marco de 1976 e no Brasil desde 24 de abril de 1992, com
fundamento na Dignidade da Pessoa Humana e da Igualdade e Nao Discriminacdo, validando
o direito a autodeterminacdo dos povos e também ressaltando o dever do Estado parte em
adotar medidas legislativas e administrativas com o objetivo de assegurar a efetividade dos
Direitos e garantias fundamentais oferecidos pelo Tratado, com énfase na niao discriminagao.
Em tal pacto hd a preocupacdo pela preservacdo da igualdade de tratamento e ndo
discriminagao.

O PIDESC, Pacto Internacional de Direitos Sociais, Econdomicos e Culturais,
possui vigéncia internacional a partir de 3 de janeiro de 1976, e no Brasil desde 1992. Tal
Pacto detalhou os valores definidos na DUDH no que tange aos Direitos de Segunda
Dimensao, necessarios a Justica Social, gerando a obrigacdo do Estado perante a Comunidade
Internacional de implementar os Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais, constitui o
principal mecanismo de defesa nesses aspectos, e também possui como fundamento os
Principios da Dignidade da Pessoa Humana, Igualdade e Nao Discriminagao.

A necessidade de promulgar tais Pactos surgiu diante da auséncia de forcga
normativa necessaria ao cumprimento obrigatério dos Direitos, uma vez que a DUDH néo é
um tratado, mas apenas uma Carta de Intencdes, uma declaracdo de valores, desse modo era
fundamental detalhar melhor os Direitos Humanos, a fim de garantir sua efetividade.

Impende destacar que o Sistema Global de Protecdo aos Direitos Humanos,
iniciando com a DUDH e posteriormente com os Pactos Internacionais voltados a efetividade
dos direitos de Primeira e Segunda Dimensao, € ampliado a medida que novos Tratados com
protecoes especificas sdo criados, haja vista que h4 a necessidade de regular e proteger grupos
vulneraveis especificos, diante de suas particularidades e necessidades, sempre em torno da
defesa das minorias.

Nessa esteira, dentro do Sistema Global de Protecdo aos Direitos Humanos,
algumas Convencdes merecem destaque, como: Convengdo sobre a Eliminagdo de Todas as

Formas de Discriminacdo Racial, onde possui como objetivo eliminar toda forma de
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discriminagdo e segregacio por motivo de raca, além de adotar um viés promocional por meio
das Ac¢odes Afirmativas; a Convengdo sobre a Eliminacdo de todas as formas de Discriminagao
contra a Mulher, tal Tratado inova no sentido de obrigar os Estados- partes a combater ndao
apenas a discriminacdo cometida pelo Estado, mas também a que ocorre na esfera privada da
vida das mulheres, ou seja, em seu ambiente familiar; e por fim, hd também a Convengdo
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, com o objetivo de combater a discriminacdo e
marginalizagdo das pessoas com deficiéncia.

No ambito da OIT, existem alguns Tratados e Convengdes que se aplicam
especialmente a tematica em questdo. E a partir do momento em que os Estados- membros da
OIT ratificam tais tratados a Convengao passa a integrar a sua legislacdo doméstica, gerando
obrigacdes por parte do Estado.

Tais Convengdes gozam do status de Tratados de Direitos Humanos, tendo em
vista que tratam de direitos essenciais, minimos, a condi¢do humana. Nesse cendrio e diante
da necessidade de combater a discriminacdo nas relagdes de trabalho, assim como outros
pontos que colocam o ser humano em posicdo degradante, a OIT adotou em 1998 a
Declaracgao sobre os Principios de Direitos Fundamentais no Trabalho.

Referida Declaracdo tem o objetivo de ratificar a necessidade de combater a
pobreza e para isso utiliza-se de politicas sociais e de desenvolvimento econdmico e social
sustentdvel.

Assim, dentre as Convengoes inseridas na Declaracdo supracitada, as Convengdes
n° 100 e 111, tratam mais especificamente da Discriminacao nas Rela¢des de Trabalho, tendo
como fundamento o Principio da Igualdade e Nao Discriminacdo.

A Convencdo n° 100 da OIT foi ratificada em de 25 de abril de 1957 e possui
vigéncia nacional a partir de 25 de abril de 1958. Tal Convencgdo refere-se a igualdade
salarial entre homens e mulheres para o trabalho de igual valor, e tem como base o Principio
da Igualdade e Nio Discriminacio (ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO
TRABALHO, 1951).

A Convencdo n° 111 da OIT, que possui vigéncia internacional a partir de 15 de
junho de 1960 e nacional, desde 26 de novembro de 1968. Esta Convencdo trata da
Discriminagdao em Matéria de Emprego e Ocupagdo, € por meio da Recomendacdo n°111
inova no sentido de tratar esse assunto como de interesse publico (ORGANIZACAO
INTERNACIONAL DO TRABALHO, 1968).

Merece destaque a analise feita por Carlos (2004, p. 114), que se posiciona da

seguinte maneira acerca de tais Convengoes:
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Enquanto a Convencdo n° 100 tem como foco central o tratamento equivalente para
homens e mulheres, em especial quanto a questdo salarial, a Convencdo n°® 111
mostra preocupagdo com todo ser humano e abrange todas as formas de
discriminagdo, ndo somente quanto a questdo salarial. Esta dltima Convencdo néo
visa a prote¢do especifica — género -, mas tem por objeto o combate a toda e
qualquer discriminacdo, independentemente do contexto sociocultural do pais.

Dessa maneira, fica evidente que a Convencdo n° 111 da OIT protege o
trabalhador em todos os ambientes de trabalho, e também em todas as fases da relagdo laboral,
ou seja, na fase pré-contratual, durante o vinculo de emprego e até mesmo apds o término do
contrato individual de trabalho.

Outro aspecto que diferencia essas Convengdes € que a Convengdo n° 100
promove a igualdade de maneira linear “saldrio igual para o trabalho de igual valor entre
homem e mulher” (ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 1951, nio
paginado). De modo diferente, a Convengdo n° 111 possui como traco caracteristico a
aplicagdo da igualdade sob o enfoque material, haja vista que em seu art. 5° oferece a
possibilidade de implementacdo de politicas afirmativas, a serem aplicadas no ambiente
laboralvisando a inser¢dio dos grupos vulneraveis (ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO
TRABALHO, 1968).

Além disso, é oportuno ressaltar que ndo € considerada discriminagdo, segundo o
art. 2° da Convencdo n° 111 da OIT, as preferéncias e distingdes em matéria de emprego,
desde que estejam baseadas em qualificagdes especificas e necessdrias a atividade profissional
(ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 1968). No que tange a esse
aspecto, verifica-se que a legislacdo internacional ndo perde de vista as necessidades
especificas de cada atividade.

Nessa esteira, convém salientar que hd algumas obrigacdes a serem cumpridas
pelo Estado membro que ratifica a Conveng¢do n° 111 da OIT, tal Estado deverd prestar
anualmente relatérios informando a situacdo socioecondmica do pafs, assim como as
mudancas e adocdo de medidas juridicas internas para implementacdo material de tal
Convencdo, e também demonstrar os resultados do combate a discriminagdo nas relagdes de
trabalho, e a inclusdo dos grupos vulneraveis.

Em seguida, a OIT ird elaborar relatérios, apresentando a efetividade dos
Principios e Direitos Fundamentais do Trabalho, se estes estdo realmente sendo considerados
no que se refere aos grupos vulneréveis.

No que tange ao Brasil, nos ultimos 10 anos, o Pais reiterou seu compromisso
junto a OIT de implementar politicas antidiscriminatdrias para dar eficacia as Convengdes n°

100 e 111 da OIT.
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6.3 A Ordem Constitucional e os Tratados de Direitos Humanos

Inicialmente, faz-se necessdrio discutir alguns pontos acerca dos Direitos
Fundamentais e Direitos Humanos.

Segundo preceitua Gurgel (2010, p. 140):

Os Direitos Fundamentais sdo normas juridicas consagradas pelo Ordenamento
Constitucional de cada Pais, cuja aplicacdo se restringe ao territério nacional. Sua
extensdo e acep¢ao dependem basicamente da forma de Estado, do grau de respeito
a dignidade da pessoa humana e da promocao do bem-estar da coletividade.

Entende-se que como normas de ordem publica, os Direitos Fundamentais gozam
de hierarquia juridica superior no Ordenamento Juridico Nacional, desse modo nenhuma outra
norma interna pode ser contrdria a eles.

Por sua vez, os Direitos Humanos inseridos por meio de Tratados Internacionais,
nas palavras de Gurgel (2010, p. 140), significam “parametros minimos de protecao,
destinados a todas as pessoas. Foram conjugados pela ética universal e consagrados na Ordem
Internacional.”

Nesse sentido, vale a pena mencionar o comentdrio de Sarlet (2001, p. 10) no que

tange aos Direitos Fundamentais e Direitos Humanos:

[...] a distincdo tragada entre os direitos fundamentais (considerados como aqueles
reconhecidos pelo direito constitucional positivo e, portanto, delimitados espacial e
temporariamente) e os assim denominados “Direitos Humanos”, que, por sua vez,
constituem posi¢des juridicas reconhecidas na esfera do direito internacional
positivo ao ser humano como tal, independentemente de sua vinculacdo com
determinada ordem juridico-positiva interna.

Desse modo, percebe-se a clara distingc@o entre esses dois institutos de prote¢ao ao
ser humano, haja vista que os Direitos Humanos visam proteger o homem a nivel
internacional e os Direitos Fundamentais, por sua vez, oferecem uma prote¢ao constitucional,
ou seja, dentro dos parametros estabelecidos pela Constituicdo de cada Pais.

No que tange aos Tratados de Direitos Humanos que regulam deveres dos Estados
que os ratificam, ndo hd uma contraprestagdo quanto a isso, o objetivo de referida ratificagio
nas palavras de Ramos (2004, p. 8) é sempre a protecdo “de direitos de seres humanos diante
do Estado de origem ou diante de outro Estado contratante.”

Além disso, cumpre destacar que a partir do momento em que o Estado-membro
ratifica um Tratado Internacional ele responde internacionalmente pelo descumprimento das
obrigacOes e desrespeito aos Direitos Humanos por ele ofertados.

E oportuno destacar que a incorporacio dos Tratados Internacionais no

Ordenamento Juridico Patrio segue alguns requisitos complexos, que exige a participacao

ativa do Congresso Nacional e também do Presidente da Republica.
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Dessa maneira, o primeiro ato que deve ser efetuado quando da vigéncia nacional
dos Tratados Internacionais, seja da ONU, da OEA, da OIT, é de competéncia exclusiva do
Congresso Nacional, que atua por meio de um decreto legislativo, conforme art. 49, I, da CF
(BRASIL, 1988). Apds essa primeira aprovacao € que o Presidente podera ratificar o Tratado,
também mediante decreto.

Ainda no que tange ao aspecto supracitado, o segundo ato interno a ser tomado
da-se conforme o art. 84, VIII, da CF (BRASIL, 1988). Ultrapassada essa fase, o Tratado sera
promulgado e publicado oficialmente, e a partir desse momento, ird gerar efeito juridico no
plano interno.

Cumpre destacar a posicao de Piovesan (1998, p. 72), na qual também me filio,
quando afirma que “o Brasil adota a teoria mista quanto a incorporagdo dos Tratados”. Tendo
em vista que, para os Tratados Internacionais de Direitos Humanos a incorporacio ¢é
automdtica por forca do art. 5°, § 1°. J4 para os Tratados que ndo possuam essa natureza
adota-se a sistemdtica de incorpora¢do nao automatica.

A vista do que foi mencionado, verifica-se que o Estado brasileiro possui a
obrigacdo juridica de adotar os preceitos do Tratado Internacional de Direitos Humanos apds
a sua ratifica¢do e incorporacdo. Além disso, ha certa superioridade dos Direitos Humanos em
relacdo ao Direito Interno no que se refere a protecao internacional.

Ainda, segundo Piovesan (2002, p. 79), “a Constituigdo em vigor atribui aos
Tratados de Direitos Humanos status de norma constitucional”. Somado a esse aspecto, € com
a entrada em vigor da Emenda Constitucional n° 45 de 2004, que acrescentou o §3° ao art. 5°
da CF/88, o Ordenamento Juridico Constitucional adotou a possibilidade de
constitucionaliza¢do formal dos Tratados de Direitos Humanos.

Nessa esteira, os Tratados Internacionais de Direitos Humanos que forem
ratificados e incorporados pelo Estado brasileiro e aprovados internamente como emenda
constitucional, adquirem forg¢a juridica para reformar a Constitui¢do, tendo em vista que ndo
podem ser denunciados, ja que gozam do status de clausula pétrea.

E quanto aos Tratados de Direitos Humanos que ja forem ratificados pelo Estado
brasileiro, mas ainda ndo foram aprovados pelo férum qualificado, estes também possuem
posicao hierdrquica de norma constitucional, no entanto em nivel de exclusividade material,
segundo art. 5°, § 2°, haja vista que se trata de cldusula constitucional aberta.

Em resumo, quando os Tratados Internacionais sio ratificados pelo Brasil e

entram em vigor no ambito nacional, os Direitos Humanos adquirem, internamente, status de
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Direitos Fundamentais, e consequentemente passam a ter aplicacdo imediata, gerando os
mesmos efeitos juridicos que os Direitos Fundamentais expressos na Constituicdo de 1988.

E no que tange mais especificamente a ratificagdo dos Tratados ratificados pelo
Estado brasileiro que abordam a questdo da Discriminacdo nas relagdes de trabalho, sejam
eles da ONU, OEA, OIT, ou mesmo as Convencdes da OIT n° 100, 111, todos ratificados
pelo Pais, adotam o viés repressivo-punitivo para combater a discriminagdo, assim como a
vertente promocional, através das Ac¢des Afirmativas, para promover a inclusdo social por
meio da igualdade de oportunidades e dar maior efetividade aos Direitos Humanos.

Quanto as principais Convengdes da OIT, inseridas nos Principios e Direitos
Fundamentais do Trabalho, o Estado brasileiro adotou a maior parte delas, e tem buscado

adaptar sua Ordem Interna Juridica e Social aos preceitos internacionais.

6.4 O Ordenamento Infraconstitucional e o combate a discriminacao nas relacoes de
trabalho

A priori € oportuno ressaltar que a relagdo de trabalho € um campo fértil as
discriminagdes, tendo em vista o poder diretivo que o empregador possui, colocando o
empregado em uma posi¢do de submissdo e subordinacdo ao empregador, devido a sua
hipossuficiéncia.

Nesse sentido, cabe destacar que a discrimina¢do pode ocorrer em todas as fases
do contrato do trabalho, pelo empregador ou mesmo pelo seu preposto, visando impedir o
reconhecimento e o exercicio dos Direitos Fundamentais do trabalhador.

Dessa maneira, o Ordenamento Juridico pdtrio atual possui alguns mecanismos
para evitar e reprimir as praticas discriminatérias. E como destaque nesse combate, tem-se a
CLT, em especial apos as mudancas realizadas pela Lei n° 9799/99, no que tange ao acesso da
mulher ao mercado de trabalho e pela Lei n° 9.029/95, que disciplina sobre a discriminacao
nas relagdes de trabalho.

A CLT foi pensada com o objetivo principal de proteger o trabalhador, inclusive
contra a discriminagdo feita pelo empregador. Trata da tematica da igualdade em seu art. 5°,
ao assegurar que a todo trabalho de igual valor corresponde igual saldrio, independentemente
de sexo. Além disso, o art. 9° assegura a nulidade de ato que tenha por objetivo, ainda que
indiretamente, impedir a aplicagcdo dos preceitos da CLT, inclusive quanto a discriminagdo. E

o art. 461 trata das condigdes para equipara¢do salarial.
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Ainda quanto a protecdo infraconstitucional contra a discriminacdo, tem-se a Lei
9.029/95, foi um elemento inovador, exerceu grande impacto na Defesa dos Direitos de
Personalidade do Trabalhador.

E nessa esteira quanto a supracitada lei, nas palavras de Carlos (2004, p. 155):

Dispde sobre a proibicdio da discriminagdo, entre outros motivos, por situagio
familiar e origem, fatores a que a Constituicdo em vigor nio faz referéncia. A Lei
ndo menciona expressamente a proibicdo de discriminagdo por motivo de condi¢do
fisica ou sadde e orientagdo sexual, mas isso ndo impede sua prote¢do, bem como
por qualquer outro motivo, em razido do respeito ao Principio da Igualdade e Nao
Discriminacdo, adotado expressamente pelos Tratados Internacionais de Direitos
Humanos e pela Constitui¢do em vigor.

Acerca do campo de aplicacio, o art. 1%

da referida Lei ird tratar da proibi¢ao da
pratica discriminatéria no que tange ao acesso a relacdo de emprego, no entanto, o art. 4°
disciplina o rompimento da relacdo de trabalho. Apesar de o legislador ter tratado as
terminologias “trabalho” e “emprego” como sindnimas, tal disposicdo deve ser aplicada a
todas as relacdes de trabalho, uma vez que o objetivo € a protecdo do ser humano trabalhador.

O art. 2° proibe a exigéncia de testes, laudo, atestado ou qualquer outro tipo de
procedimento indicador do estado de gravidez da mulher, além de outras coisas. O paragrafo
unico deste artigo € firme ao assegurar que sao sujeitos passivos do crime de discriminacao a
pessoa fisica empregadora, inclusive a empregadora doméstica, assim como o representante
legal do empregador e o dirigente de Orgdo Publico da Administracio Direta, Indireta e
Fundacional (BRASIL, 1995a).

A responsabilidade do empregador, mesmo quando for o Estado por meio de atos
de seu preposto, serd objetiva. Além disso, sempre que for reconhecida a discriminacdo nas
relacdes de trabalho, independente da fase contratual, o sujeito ativo, na figura do
empregador, deverd responder civilmente, com base no arts. 932 e 933 do Cédigo Civil (CC).

O art. 3°, de cardter punitivo-repressivo, impde ao empregador que cometeu
algum tipo de pratica discriminatéria contra trabalhador, mesmo no periodo de selecdo, a
proibicdo de obter empréstimo ou financiamento junto as Institui¢des Financeiras Oficiais,
além de ter que pagar multa administrativa de 10 vezes o valor do maior saldrio pago pelo
empregado, valor este que serd acrescido da metade, no caso de reincidéncia (BRASIL,
1995a).

Conforme o que foi mencionado anteriormente, € como o legislador ndo estipulou

um tempo no qual o empregador ficard proibido de realizar empréstimos frente as Instituigoes

> “Art. 1° Fica proibida a adogio de qualquer prética discriminatdria e limitativa para efeito de acesso a relagio

de emprego, ou sua manutencio, por motivo de sexo, origem, raga, cor, estado civil, situagdo familiar ou
idade, ressalvadas, neste caso, as hipéteses de protecdo ao menor previstas no inciso XXXIII do art. 7° da
Constitui¢do Federal.” (BRASIL, 1995a, ndo paginado).
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Financeiras Oficiais, o Poder Judicidrio Trabalhista deverd impor san¢do pautado no principio
da razoabilidade.

Por fim, no que tange a referida Lei, o art 4°, faculta ao trabalhador, no caso de
rompimento da relacdo de trabalho por motivo de discriminagdo, a readmissdo com
ressarcimento integral de todo o periodo de afastamento ou receber em dobro a remuneracdo
do periodo de afastamento.

Cabe ressaltar que, a nulidade da rescisdo do contrato de trabalho por motivo de
discrimina¢do ndo gera como consequéncia juridica a estabilidade. O que o Ordenamento
Juridico pretende € garantir que o trabalhador permaneca no emprego, exerca suas atividades,
e o empregador pode dispensa-lo, desde que tenha motivo para isso, e que este ndo possua
cunho discriminatério.

Dessa maneira, a Lei 9029/95 oferece protecdo ao trabalhador contra as
discriminagdes cometidas durante a fase pré-contratual e contratual, assim como apds o
término do contrato.

Convém trazer o posicionamento de Lima (2006, p. 259), acerca dos desafios
enfrentados por essa lei e da sua timida solu¢do no combate a discriminag@o nas relacdes de

trabalho:

A lei 9029/95, longe estd de ser uma norma ideal para combate a discriminagdo nas
relagdes de trabalho. Apés completar onze anos de vigéncia, seus resultados sdo
muito timidos. [...] Essa lei carece incialmente de uma defini¢do mais precisa quanto
a discriminacdo, pelo fato de haver situacdes duvidosas de sua aplicabilidade,
exigindo uma delicada interpretacdo de seus termos. Carece de remédios eficientes
quando ndo € omissa em determinadas situacdes e ainda possui erros terminoldgicos
graves que podem levar a interpretacdes desfavordveis ao combate da discriminagao.

Desse modo, observa-se que muitos aspectos dessa lei ainda precisam ser
melhorados para que tenha maior efetividade no combate a discriminacdo nas relacdes de
trabalho, tendo em vista que se trata de um tema de dificil visualiza¢do na prética, e por esse
motivo necessita de normas com critérios bem objetivos, capazes de ndo dar margem a

inimeras interpretacoes e, dessa maneira, dificultar a sua aplicacdo.

6.4.1 As acOes afirmativas e sua relacdo com a discriminagao

z

A priori € necessdrio tecer alguns comentarios sobre a conceituacdo de acodes

afirmativas. Na visdo do jurista Gomes (2001, p. 138), tais agdes sdo:

Conjunto de politicas publicas e privadas, de cardter compulsério, facultativo ou
voluntério, concebidas com vistas ao combate a discriminacao racial, de género, por
deficiéncia fisica e de origem nacional, bem como corrigir ou mitigar os efeitos
presentes da discriminagdo praticada no passado, tendo por objetivo a concretizacdo
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do ideal de efetiva igualdade de acesso a bens fundamentais como a educacéo e o
emprego.

O glossario do Ministério do Trabalho também possui uma definicio bem

interessante na qual a acdo afirmativa:

[....] seria uma estratégia de politica social ou institucional voltada para alcancar a
igualdade de oportunidades entre as pessoas, distinguindo e beneficiando grupos
afetados por mecanismos discriminatérios com agdes empreendidas em um tempo
determinado, com o objetivo de mudar positivamente a situacdo de desvantagem
destes grupos (BRASIL, 2008, ndo paginado).

Dessa maneira, o que se verifica é que as acOes afirmativas podem estabelecer
politicas sociais de apoio e de promocao de determinados grupos socialmente desfavorecidos
e fragilizados. Nesse aspecto, o Estado atua de forma ativa, visando a maior potencializacao
de igualdade possivel, uma vez que tais politicas podem ajudar a superar os obstaculos e as
condicdes concretas que impossibilitam o gozo da igualdade constitucionalmente assegurada.

Nesse sentido, essas agdes visam promover uma discriminagao de determinados
grupos, concedendo-lhes algumas vantagens em relacdo aos demais, para que possam
competir sob condi¢cdes mais justas e a igualdade de fato seja estabelecida no resultado da
competi¢cdo social.

Ainda no que se refere a condigdes mais igualitdrias, tais politicas visam
estabelecer uma igualdade de oportunidades com o objetivo de assegurar a igualdade nos
resultados. Em outras palavras, € realizada uma diferenciacio na largada da disputa, a fim de
que todos os competidores possam competir de igual maneira. Dessa forma, a igualdade deixa
de ser uma mera garantia e passa a ser o proprio objetivo, mediante o estabelecimento de
desigualdades.

Alguns autores chegam a tratar as acdes afirmativas como discriminag@o positiva,
tendo em vista que se trata de fato de uma discrimina¢do, no entanto tais politicas nao
possuem um carater negativo € nem causam prejuizo para as minorias, esta entendida em seu
carater mais amplo.

Além disso, cumpre ressaltar que a acdo afirmativa ndo constitui apenas um meio
de combate a discrimina¢do, mas também € um meio de inclusdo, na medida em que visa
estabelecer a igualdade de fato, corrigindo os efeitos da discriminac¢do, conhecendo suas
causas e atuando no sentido de evitar que tais praticas persistam.

Como bem salienta Lima (2006, p. 140), “o componente histérico do
reconhecimento de discriminagdes passadas serd fundamental para justifica-las, atuando as
acoes afirmativas como meio de reparar essa injustica historicamente perpetrada e atualmente

influente na igualdade de oportunidades das minorias desfavorecidas.”
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Noutro giro, convém destacar que as agdes afirmativas possuem intima relacdo
com a discriminac¢do indireta, tendo em vista que esta modalidade possui maior dificuldade de
percepg¢ao, e geralmente s6 € observada por meio de seus efeitos perversos.

No que tange a esse aspecto, um exemplo bem claro de tal situacdo é quanto ao
mito da existéncia de democracia racial no Brasil, pois o pais é altamente miscigenado e
aparentemente € considerado racialmente integrado, no entanto a discriminagdo e exclusao
social dos cidaddos de pele mais escura € notéria em dados econdOmicos e sociais, que
demonstram a realidade.

As informagdes obtidas em estatisticas sociais e pesquisas nacionais realizadas
por institutos especializados permitem que haja uma aproximacdo bem maior da acdo
afirmativa e de suas finalidades, uma vez que tais estatisticas e pesquisas servirdo de meio a
comprovar os efeitos da discriminacdo que, em muitas situagdes, ndo sdo facilmente
verificados.

Adentrando mais especificamente na temdtica do presente estudo, & preciso
estabelecer uma relacdo com a discriminacdo nas relacdes de trabalho. Deve-se levar em
consideragdo que a discriminagdo nas relacdes de trabalho possui caracteristicas préprias.

A obrigacdo de ndo discriminar é um principio que se aplica ndo apenas as
relacdes laborais, mas também a qualquer relagdo juridica, tendo em vista que faz parte de
uma das vertentes do principio da dignidade da pessoa humana.

A proibicdo da discriminacdo é, portanto, um direito fundamental das relacdes
trabalhistas, uma vez que se encontra na mesma base dos direitos humanos, porque visa
proteger o homem em qualquer circunstancia ou condicdo, € no estudo em andlise, o
trabalhador em qualquer fase do contrato de trabalho, ou até mesmo na fase pré-contratual.

Nesse sentido, para corroborar com tal entendimento, convém destacar que a
obrigacdo de ndo discriminagdo foi adotada como direito fundamental do trabalhador pela

Organizac¢do Internacional do Trabalho, conforme

[...] texto aprovado pela Conferéncia Internacional do Trabalho na sua 86° reunifio
em 18 de junho de 1998, em que seu art. 2° considera como principio relativo aos
direitos fundamentais do trabalho, no item d, a elimina¢do da discriminacdo em
matéria de emprego e ocupacdo (LIMA, 2006, p. 151).

Diante de tal consideracdo, resta evidente que a obrigacdo de ndo discriminar é
um principio do Direito do Trabalho.

A repercussdo desse principio nas relagdes trabalhistas é de suma importancia,
haja vista que se de um lado esse principio visa proteger o trabalhador contra atitudes

discriminatdrias tomadas por seu empregador, por outro, limita o poder do empregador de
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contratar e dirigir a prestacdo laboral, tal proibicdo decorre da obrigacdo constitucional
imposta pelo Estado, que possui uma série de reflexos nas relagdes privadas.

Ainda no que se refere a intervengdo estatal na proibicdo da discriminac¢do, iSso
acaba relativizando o poder do empregador de contratar, no entanto, € necessario, na medida

em que objetiva assegurar os direitos humanos do trabalhador.
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7 ATUACAO DO PODER JUDICIARIO

A fim de ilustrar a dificuldade que o Poder Judicidrio Trabalhista, em especial o
TST, tem para enxergar e reconhecer a questdo da discriminacdo no mercado basta fazer uma
busca jurisprudencial acerca dessa temadtica e o resultado serd surpreendente (ou nao!). Tendo
em vista que poucas sdo as decisdes jurisprudenciais encontradas nos Tribunais Regionais do
Trabalho e no Tribunal Superior do Trabalho em que se constata a abordagem da
discriminacdo nas relacdes de trabalho.

E mesmo com a Convencdo n° 111 da OIT que possui como objetivo a
erradicacdo de todo tipo de discrimina¢do em matéria de emprego e trabalho, €, ainda, pouco
utilizada, ou mesmo, superficialmente citada.

A dificuldade que se verifica na pesquisa evolvendo o comportamento dos
julgados sobre o tema, de certa forma, ampara a linha de pesquisa do presente estudo, uma
vez que a discriminacdo estd presente em grande parte das relacdes de emprego e trabalho,
além de ser amplamente constatada por meio de pesquisas e dados estatisticos, todavia ainda
estd praticamente invisivel quando se trata de demanda judicial com o objetivo de corrigir e
eliminar a violagdo do direito fundamental de ndo ser discriminado assegurado na
Constitui¢ao Federal.

Entre as razdes apontadas por Lima (2006) para as poucas acgdes trabalhistas
envolvendo o tema da discriminac@o em geral nas relagdes de trabalho sdo em sua maioria, o
receio da exposicdo publica de uma situagdo de discriminagdo, as dificuldades processuais
encontradas, em especial a que se refere ao 6nus de comprovar a discrimina¢do sofrida e,
também, a pouca intimidade dos operadores do direito com o tema, entre outras razoes.

Lima (2006) salienta ainda que, antes da Constituicdo de 1988 as demandas
envolvendo esse tipo de situagdo eram quase inexistentes, sendo que apds a reforma
constitucional, houve um significativo aumento no ajuizamento de a¢des nesse sentido.

Cumpre ressaltar que nas demandas que envolvem a discriminagdo na relacao de
trabalho, € importante que o julgador lance um olhar além da simples incidéncia da regra ou
norma juridica, deve voltar-se também para uma interpretacdo sistemdtica das normas
constitucionais e as normas de Direito Internacional.

Nesse sentido, convém transcrever as palavras de Cavalcante (2008, p. 359), em
que:

[...] frente aos novos direitos, de conceitualidade aberta, o judicidrio tem um vasto
campo fecundo, ndo se limitando a aplicar a norma concreta preexistente
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insatisfatéria ou mesmo inexistente, mas sim laborando com os principios em uma
atividade criadora, sopesando valores.

Desse modo, entende-se que a interpretacdo deve buscar a real extensdo de um
conceito firmado constitucionalmente e este termo constitucional vai além dos limites da
norma.

Além disso, cabe salientar que é necessdrio uma reinvencdo do Judicidrio, no
sentido de reinventar para modificar, de maneira que o Judicidrio ndo seja agente de negacao
de direitos ou de ineficdcia das normas e principios constitucionais, nesse sentido 0s

ensinamentos de Sarlet (2001, p. 16), quando afirma:

Por derradeiro, cremos ser possivel afirmar que os direitos fundamentais sociais,
mais do que nunca, ndo constituem mero capricho, privilégio ou liberalidade, mas
sim, premente necessidade, ji que sua supressdo, ou desconsideracdo fere de morte
os mais elementares valores da vida, liberdade e igualdade. A eficicia (juridica e
social) dos direitos fundamentais sociais deverd ser objeto de permanente
otimiza¢do, na medida que levar a sério os direitos (e principios) fundamentais
correspondentes, em ultima andlise, a ter como objeto permanente a otimizac¢dao do
principio da dignidade da pessoa humana, por sua vez, a mais sublime expressdo da
propria idéia de Justica.

Assim, € necessdrio assegurar os mecanismos de acesso ao exercicio do direito, o
que constitui um grande desafio. Nessa seara, o Poder Judicidrio pode e deve exercer papel
fundamental na eficdcia dos direitos sociais. Mesmo que seja proferindo decisdes em caréter
individual, levando em considera¢do os casos em concreto, suas decisdes podem levar a
modificacdo de uma realidade coletiva, impondo uma nova maneira de se enxergar a
discriminagdo nas relagdes de trabalho. Além disso, “ousar na interpretacdo da lei pode

conferir as decisdes uma forga legislativa supridora de lacunas” (NOCCHI, 2011, p. 19).

7.1 Jurisprudéncia firmada na Justica do Trabalho

No que se refere a jurisprudéncia firmada na Justica do Trabalho, verifica-se que,
infelizmente, antes da Constituicdo de 1988 existiam poucas reclamacdes que envolvessem
discriminacdo nas relagdes de trabalho no Brasil. No entanto, apés a CRFB/88, houve um
aumento significativo dessas lides no ambito da Justica do Trabalho.

Por meio de estudos da Jurisprudéncia a fim de enriquecer este trabalho e
demonstrar como a Justica trabalhista tem se posicionado diante das lides envolvendo
discriminacdo trouxe alguns julgados a respeito dos tipos de discriminagdo mais recorrentes
no ambito trabalhista.

O primeiro deles € no que tange a discriminacdo racial ou étnica nas relagcdes de

trabalho. Cumpre destacar que as decisOes envolvendo discriminagdo racial ndo costumavam
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ser apreciadas pelo TST até a vigéncia da Constituicdo de 1988, somente em 1995 esta Corte
veio a decidir o primeiro caso de discriminagdo racial explicita.

Nesse aspecto, cabe ao Poder Judicidrio assumir a posicao de personagem atuante
na constru¢do de democracia racial de fato, auxiliando os outros poderes do Estado para
trabalhar a questdo da discriminagdo.

Nesse sentido, Ferraz (2012, p. 110) traz um argumento bem interessante e que

merece ser apontado no presente estudo:

Por indmeras vezes percebe-se em algumas decisdes do Poder Judicidrio — apesar de
afirmar a existéncia de discriminacdo racial, ainda que velada - emana decisdes que
traduzem a inefic4cia pratica das normas antidiscriminatdrias € o desconhecimento
do verdadeiro papel dos operadores do Direito, no que se refere ao combate de todas
as formas de discriminag¢do. Mais do que buscar a aplicacdo fria do texto de lei, ao
operador do direito, de uma forma geral cabe entender que é impossivel a lei
compreender todas as situacdes faticas.

z

Geralmente, fazer prova em acdes de discriminacdo racial € uma tarefa
extremamente dificil, e isso acaba prejudicando o(s) autor(es). No entanto, tenta-se trazer o
maximo possivel de indicios sobre o fato ocorrido, a fim de viabilizar o tramite processual.

Além disso, é necessdrio contar com a intervencdo e sensibilidade do poder
estatal, do magistrado, em cada caso, para que, conforme disciplina o art. 130 do Cdédigo de
Processo Civil (CPC), ele possa, de oficio, requerer elementos, ao réu ou a quem for
necessario, para, entdo, decidir a demanda.

A titulo de ilustracdo, faz-se necessdrio trazer ao presente estudo algumas
decisdes que envolvem a discriminagdo racial na relacdo de trabalho, ressalta-se que as
decisdes buscam fazer uma andlise da situacdo amparada ndo somente na legislagdo nacional,

mas também em normas internacionais:

DANO MORAL. INDENIZACAO. RACISMO. DISCRIMINACAO. OFENSAS
VERBAIS.

O ordenamento juridico brasileiro e normas internacionais proibem o empregador e
a qualquer pessoa a adog¢do de qualquer pritica que implique preconceito ou
discriminag@o em virtude da raca. Constituicdo Federal, 3°, inciso IV e art. 5°, caput.
Convengdo n° 111 da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), de 1958,
ratificada pelo Brasil e promulgada pelo Decreto n°® 62150, de 19.01.1968, em que
se preconiza a eliminacdo de toda discrimina¢do em matéria de emprego, inclusive
por motivo de raca. Assim também a Declaracdo da OIT sobre os Principios e
Direitos Fundamentais no Trabalho e seu Seguimento, na qual se reafirmou o
compromisso dos Estados membros, dentre os quais figura o Brasil, de aplicar o
principio da ndo-discriminacdo em matéria de emprego e ocupacdo. Nesse sentido
também a Lei n® 9029, de 13.04.95.

A emissdo de vocativos de cunho explicitante racista e de cunho depreciativo,
dirigidos por chefe imediato a empregado negro, constitui ato injurioso, ofensivo da
dignidade da pessoa humana. Patente que constrange e humilha o ser humano,
provocando-lhe profunda dor na alma. Comportamento discriminatério e
preconceituoso desse jaez nao apenas merece o mais candente repudio da cidadania,
como também gera direito a uma compensacdo pelo dano moral dai advindo.
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Incumbe ao empregador velar pela respeitabilidade, civilidade e decoro na ambiente
de trabalho, como obrigacdes conexas do contrato de emprego, cabendo-lhe
responsabilidade civil por quaisquer danos causados a outrem ou por seus prepostos
(Cédigo Civil de 2002, arts. 932, III e 933).

1. Recurso de revista de que ndo se conhece, no particular (BRASIL, 2005b, ndo
paginado).

O acérddo supracitado aborda a discriminacdo racial com relagdo a cor. O
empregado sempre foi ofendido na frente de outros colegas pelo superior hierdrquico. A
empresa alegou que ndo estava ciente da situacdo, portanto, nio teria responsabilidade sobre
os atos dos funciondrios. No entanto, com base no poder diretivo da empresa, e o dever de
estabelecer um ambiente harmdnico, assim como normas de combate a ndo discriminagdo de
tratamento nas relagdes de trabalho, o juizo concedeu dano moral, baseando-se em prova
testemunhal.

Outro precedente judicial no que tange a discriminag@o racial nas relagdes de
trabalho € uma sentencga prolatada em novembro de 2011, na qual concede o dano moral em

razdo das ofensas proferidas por superior hierarquico:

Danos morais. Discriminacio racial. Reclamante vitima de ofensas verbais
proferidas por superior hierdrquico no local de trabalho e na presenca de colegas.
Tratamento diferenciado, de cardter persecutério, em razdo da cor da pele.
Responsabilidade da empresa. Indenizacdes devidas (BRASIL, 2011, ndo paginado,
grifo do autor).

Conforme foi observado, uma das ferramentas viaveis ao Judiciario, na esfera da
justica Trabalhista, para impedir a continuidade de atitudes dessa natureza, ou seja,
discriminagdo racial nas relacdes laborais €, sem duvida, a fixacdo de valores para
indenizacdo por danos morais, cujo aspecto pecunidrio possa servir como parametro para os
empregadores ndo admitirem que seus subordinados sejam expostos a situacdes que possam
abalar sua autoestima e dignidade.

Noutro giro, outra questdo que mais tem exigido a atencdo do Judicidrio
Trabalhista € a dispensa arbitraria pelo fato de o trabalhador ser portador do virus HIV/SIDA,
havendo jurisprudéncia no sentido de que ainda que ndo haja previsdo legal, a dispensa do
portador do virus, sem a devida motivacdo, € presumida como arbitrdria e discriminatdria,

conforme ementa de decisao ora transcrita:

RECURSO DE REVISTA - EMPREGADO PORTADOR DO VIRUS HIV -
DISPENSA IMOTIVADA - PRESUNCAO DE ATO DISCRIMINATORIO -
DIREITO A REINTEGRACAO.

A jurisprudéncia desta Corte é firme no sentido de que a dispensa imotivada de
empregado soropositivo é presumidamente discriminatdria, salvo comprovacio de
que o ato decorreu de motivo diverso. Viabilizado o recurso por divergéncia vélida e
especifica, merece reforma a decisdo do Regional, para que se restabeleca a referida
sentenca que concedeu ao reclamante o direito a reintegracdo. Recurso de revista
conhecido e provido (BRASIL, 2012b, ndo paginado).
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Os casos por discriminacdo contra portadores do virus HIV tém sido bastante
freqlientes perante a Justica do Trabalho, ndo obstante posi¢des em contrario, comumente
ocorrem dispensas consideradas discriminatérias. No que tange a garantia ou ndo de
estabilidade pelo trabalhador portador do virus HIV, tal questdo ji foi discutida no segundo
capitulo do presente estudo.

H4 ainda casos envolvendo a discriminagdo por género, haja vista que embora a
participacdo das mulheres no mercado de trabalho tenha se intensificado nos ultimos anos,
esta participacdo ainda se caracteriza pela desigualdade de oportunidades.

Nesse viés, cabe trazer a discussdao a questdo relacionada as revistas intimas,
aspecto ja abordado no segundo capitulo, mas que, a titulo de ilustracdo, trouxe um julgado
que expde essa situacdo e a condenacdo da empresa ao pagamento de danos morais pela
violacdo de diversos direitos no que tange ao trabalhador, passo a transcrever abaixo a ementa

do julgado em questdo:

RECURSO DE REVISTA. INDENIZACAO POR DANO MORAL. REVISTA
INTIMA DIARIA EM ROUPAS E PERTENCES. 1 - Constou no acérdao recorrido
que houve Incidente de Uniformizagdo Jurisprudencial no TRT de origem que
pacificou o entendimento de que a fiscalizacdo praticada pela reclamada TESS
consiste em revista intima didria em roupas e demais pertences dos trabalhadores. 2 -
Constou ainda decis@o recorrida que, no caso concreto, havia a -revista pessoal dos
empregados [...]. 4 - Importante notar que, diante das alegacdes da reclamada de que
-a revista era visual, indistinta, genérica, inespecifica e sem direcionamento-, o
préprio desembargador relator consignou que -Diversamente do que tenta fazer crer
a recorrente, a indenizacdo por danos morais decorrente da revista intima ao
empregado é devida-, acrescentado que - restou claro que havia a revista do
empregado- . 5 - Diante das premissas féticas insuperdveis nesta Corte Superior, de
que exame de roupas e pertences era na realidade revista intima didria, hd o
inequivoco dano moral. Esta Corte entende que apenas quando a revista dos
empregados € feita de forma visual, sem contato fisico e sem exposi¢ao do corpo é
licita e ndo gera o direito a indenizacio por dano moral. 6 - Recurso de revista de
que ndo se conhece (BRASIL, 2014b, ndo paginado).

No entanto, tal matéria ainda nao € pacifica na jurisprudéncia e doutrina, tendo em
vista que hd alguns entendimentos em sentido contrdrio ao posicionamento supracitado, como
o da doutrinadora Barros (2009), que defende a hipétese de revistas exercidas de forma
moderada pelo empregador como ultimo recurso do qual disponha para assegurar a defesa de
seu patrimOnio, como por exemplo, em bolsas, e nesse sentido o entendimento da 6° Turma
do TST que decidiu pela admissibilidade de revista moderada em bolsas, desde que ndo
exponha a intimidade ou privacidade do trabalhador, dessa maneira, ndo enseja caracterizagao

de dano moral, conforme ementa do Recurso de Revista (RR) transcrito:

RECURSO DE REVISTA. DANOS MORAIS. REVISTA INTIMA E DE BOLSA
DE EMPREGADO. EMPRESA DE GENEROS ALIMENTICIOS. PRODUTOS
COM POUCO VOLUME. DEFESA DO PATRIMONIO . Emerge do quadro ftico
delineado pelo v. acérddo recorrido que a revista era realizada com moderagao e
razoabilidade. E que, em momento algum, houve constrangimento e humilhagio na
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realizacdo destas. Sendo assim, as revistas da maneira como eram realizadas ndo
caracterizam abuso de direito ou ato ilicito, constituindo, de fato, exercicio regular
do direito do empregador, inerente ao seu poder diretivo e de fiscalizacdo. Nessa
esteira, a revista em bolsas, sacolas ou mochilas dos empregados, sem que se
proceda a revista intima e sem contato corporal, mas apenas visual e em cardter geral
relativamente aos empregados de mesmo nivel hierdrquico, ndo caracteriza excesso
por parte do empregador, inabilitando o autor a percepc¢io da indenizagdo por danos
morais. Recurso de revista conhecido e ndo provido (BRASIL, 2009, ndo paginado).

Outra questdo que tem suscitado a atuacdo do Judicidrio trabalhista no que se
refere a discriminac@o em questdes de género é a questdo da constitucionalidade ou ndo do
art. 384 da CLT que, ao fixar o intervalo para descanso entre a jornada normal e
extraordinaria, ndo concedeu um direito desarrazoado as trabalhadoras, mas sim, visou
preservar as mulheres do desgaste decorrente do trabalho em sobrejornada, que, por sua vez, €
bastante nocivo a todos os trabalhadores.

Além disso, alguns fatores foram levados em consideracao, tais como a condi¢ao
fisica, psiquica e social da mulher, este tltimo fator inclui a sua dupla jornada, tendo em vista
que muitas mulheres ainda t€m que cuidar dos lares e familia.

Nesse sentido, o legislador ordindrio, teve a sensibilidade de conceder um
intervalo minimo de 15 minutos, para a mulher que terd sua jornada de trabalho elastecida, em
conformidade com o novo ordenamento juridico constitucional. A fim de enriquecer o

argumento utilizado, abaixo transcrevo a ementa do RR n° 1540/2005-046-12-00.5:

RECURSO DE REVISTA. HORAS EXTRAS. MULHER. INTERVALO DE 15
MINUTOS PREVISTO NO ARTIGO 384 DA CLT. POSSIBILIDADE. 1. O
Colegiado de origem entendeu que a Constituicdo Federal de 1988 recepcionou o
art. 384 da CLT, que trata do intervalo de 15 minutos obrigatdrio antes da realizagdo
de trabalho extraordindrio pelas mulheres. 2. O acérdao regional estd em harmonia
com a decisdo proferida pelo Tribunal Pleno do TST, no julgamento do TST-IIN-
RR-1.540/2005-046-12-00.5, no sentido de que o art. 384 da CLT foi recepcionado
pela Constitui¢do da Repiblica. Obice da Stimula n°® 333 e do artigo 896, § 4°, da
CLT. Precedentes. Recurso de revista ndo conhecido (BRASIL, 2014c, ndo
paginado).

Desse modo, o art. 384 da CLT, ao prever o referido intervalo minimo para
descanso entre a jornada normal e a jornada extraordindria, estd em perfeita sintonia com o
texto constitucional, com plena vigéncia e eficacia (BRASIL, 1943).

Noutro giro, no que tange aos portadores de deficiéncia, os Tribunais do Trabalho
tém tomado decisOes em favor da pessoa com deficiéncia, aplicando a Convengdo n° 159 da
OIT, além da legislacdo nacional, especialmente as Leis. 7853/99 e 9029/95, em face de
qualquer tipo de discrimina¢do decorrente das relacdes de trabalho. Nesse sentido, transcrevo

abaixo a ementa de decisdo que corrobora com tal entendimento:

VIOLACAO A DIGNIDADE HUMANA DO TRABALHADOR.
DISCRIMINACAO POR SER DEFICIENTE FiSICO. INDENIZACAO POR
DANO MORAL. CARATER PEDAGOGICO. A discriminagio ao deficiente fisico
no emprego € preconceito que fere o principio de igualdade previsto no artigo 5° da
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Constitui¢do Federal e que deve ser erradicada, eliminada, combatida, ficando
sempre garantido ao trabalhador o pleno exercicio da cidadania. Esta discriminacdo
gera dano moral, que deve ser indenizado, e cujo montante deve buscar mais que a
reparacgdo imediata do ofendido, através de seu carater educativo, coibir a repeti¢do
de praticas discrimatdrias e violadoras da dignidade da pessoa humana do
trabalhador (BRASIL, 2010b, ndo paginado).

O Judicidrio Trabalhista também tem decidido em favor das pessoas com

deficiéncia no que se refere a sua dispensa imotivada, conforme ementa abaixo transcrita:

DISPENSA IMOTIVADA - EMPREGADO DEFICIENTE - INOBSERVANCIA
AO DISPOSTO NO ARTIGO 93, § 1°, DA LEI N. 8.213/91 - REINTEGRACAO.

Em sintonia com o avango do principio da igualdade, passando de uma defesa
passiva contra as discriminacdes para uma agdo afirmativa visando & promocao de
oportunidades, surgiram diversos documentos legislativos no Brasil favorecendo as
pessoas com deficiéncia. Dentre eles, o artigo 93 da Lei n. © 8.213/91, ao estabelecer
a obrigacdo das empresas que contam com 100 ou mais empregados de reservar em
seus quadros funcionais um percentual minimo para fins de admissdo de
trabalhadores deficientes (ou beneficiarios reabilitados), conforme o nimero de
empregados na empresa. O § 1° do referido dispositivo ainda determina que a
dispensa sem justa causa do empregado deficiente somente pode ser efetivada se
atendidos cumulativamente dois requisitos: 1. se o empregador contar com o nimero
de empregados reabilitados ou deficientes habilitados pelo menos no limite do piso
estabelecido; 2. admissdo prévia de outro empregado em condi¢do semelhante.
Trata-se de modalidade de estabilidade proviséria sem prazo certo, que limita o
exercicio do direito potestativo do empregador referente a dispensa, decorrente de
seu poder diretivo. Assim sendo, na hipétese de ndo restarem preenchidos tais
requisitos, o empregado deficiente dispensando imotivadamente faz jus a
reintegracio ao emprego (BRASIL, 2012c, ndo paginado).

Portanto, proibe-se qualquer tipo de discriminagdo nas relacdes de trabalho no que
tange ao acesso, ocupacdo e dispensa, além da remuneracdo em razdo da condi¢do do

trabalhador.
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8 ATUACAO DO MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO

Um relevante e importante instrumento contra as praticas discriminatdrias tem
sido o aforamento de agdes coletivas, assim consideradas as ac¢des civis publicas e as acdes
coletivas no ambito da Justica do Trabalho, merecendo destaque a atuacdo do Ministério
Pudblico do Trabalho na realizacdo da igualdade substancial.

Nesse aspecto, salienta Correia (2012, p. 55) que em uma sociedade de massas, a
tendéncia € tratar o individuo em termos uniformes quando hd uma massificacdo de
destinatarios da norma. E sustenta o referido autor que tais agdes sdo benéficas para que se
obtenha uma maior efici€éncia na prestacdo da tutela jurisdicional, sendo, dessa maneira, um
fator preventivo em relacdo a futuros dissidios de natureza individual.

O que se percebe atualmente por meio das estatisticas oficiais € um nimero cada
vez maior de reclamacdes apresentadas na Justica do Trabalho. No que tange a esse aspecto,
ha uma completa distor¢do do sistema de relacdes trabalhistas no Brasil, na medida em que se
encaminha ao Judicidrio especializado qualquer tipo conflito, e em sua maioria, apds a
dissolucdo da relacao.

Diante dessa situacdo e a expressiva quantidade de reclamacdes trabalhistas sem
perspectiva de solucdo em médio prazo, a atuacdo do Ministério Publico do Trabalho tem sido
fundamental, pois atua no sentido de favorecer o cumprimento das normas trabalhistas, além
disso, tem sido muito tutil no combate a discriminacdo, pois as medidas adotadas por esse
6rgdo sao cada vez mais satisfatorias.

A atuacdo do Ministério Publico do Trabalho ji4 vem sendo realizada com bons
resultados em determinadas situagdes, em especial naquelas em que o Poder Piblico vem se
demonstrando ineficiente para fiscalizacdo do cumprimento de determinadas normas, como
por exemplo, o cumprimento do art. 93 da Lei. 8213/91 e do Decreto n° 3.298/99, no que se
refere a reserva de mercado, por meio de cotas percentuais que variam de 2 a 5 (por cento)
para trabalhadores com porte de defici€éncia ou beneficidrios reabilitados. Nesse sentido, a

ementa abaixo transcrita:

ACAO CIVIL PUBLICA. INSERCAO DE PORTADORES DE DEFICIENCIA E
REABILITADOS NO MERCADO DE TRABALHO. CUMPRIMENTO DO
DISPOSTO NO ART. 93 DA LEI N. 8.213/1991. Ao tratar da inclusdo das pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho, o art. 93 da Lei n. 8.213/91 visa, em ultima
andlise, a garantir o pleno acesso ao emprego (CF, art. 170, VIII), conferir
concretude ao principio fundamental da dignidade da pessoa humana (CF, art. 1°,
IIT) e vedar a discriminagdo (CF, art. 7°, XXXI). O fundamento da inclusdo dos
deficientes fisicos no mercado laboral esta relacionado a politica social ou mesmo
institucional, voltada a alcancar a igualdade de oportunidades entre as pessoas, por
meio das chamadas agdes afirmativas, modificando positivamente a situacdo de
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desvantagem de determinados grupos. E certo, porém, que hd particularidades em
algumas ocupacgdes e profissdes cujo exercicio implica o cumprimento de condicdes
e requisitos especificos e dispensam, por isso, tratamento diferenciado, sem que
essas circunstancias resultem qualquer tipo de conduta discriminatéria negativa [...].
Recurso ordindrio da Ré parcialmente conhecido e parcialmente provido; recurso
ordindrio do Autor conhecido e parcialmente provido (BRASIL, 2013, ndo
paginado)..

Além disso, os inquéritos realizados pelo Ministério Piblico do Trabalho suprem
diversas defici€ncias das partes em juizo em casos de discriminacdo, tendo em vista que as
prerrogativas que seus integrantes possuem, acabam formando um importante corpo
probatério suficiente para que seja levada em juizo uma comprovac¢do mais consistente sobre
as praticas discriminat6rias, principalmente as de dificil percepcao.

Além disso, antes da proposicao de agdes judiciais, o Ministério Publico do
Trabalho pode firmar termos de ajustamento de conduta com previsao no art. § 6° do art. 5°,
da Lei n° 7347 de 24 de julho de 1985, introduzido pela Lei n°® 8078/90. Tais termos poderao
determinar a reversao de praticas discriminatérias, a efetivacdo de agdes afirmativas, além de
outras medidas que forem necessarias para que as praticas de discriminagao sejam eliminadas.

Nesse sentido, Melo (2004) constata que esta prética de firmar termos de ajuste de
conduta tem o objetivo de evitar a discussdo em juizo, tendo em vista a demora do
procedimento de outorgar um titulo executivo mais adiante acaba sendo negativo, ao passo
que firmar o termo de ajuste de conduta permite a confeccdo de um titulo executivo de forma

mais rapida.
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9 INVERSAO DO ONUS DA PROVA

A questdo do Onus da prova dos fatos que sdao apontados em processos
envolvendo discriminacdo possui bastante relevancia, uma vez que alguns obsticulos
processuais podem ser decisivos, capazes de inibir a apresentacdo de questdes dessa natureza.

No que tange a esse aspecto, Mallet (2008) discorre que o Direito Processual nao
pode ser neutro diante da particularidade dos litigantes, prossegue o autor, mesmo que a regra
seja dispensar as partes um tratamento igualitdrio. Tendo em vista que a igualdade formal nao
satisfaz as necessidades do processo.

Nesse sentido, é de suma importancia a efetividade do processo do trabalho, e o
desenvolvimento regular do processo, os arts. 765 e 852-D da CLT, uma vez que permitem ao
juiz a atuagdo proativa na conducdo do processo, principalmente a apreciacao de provas, para
concretizacdo do direito material.

Assim, quando o art. 818 da CLT disciplina a competéncia do 6nus da prova, em
que cabe a parte que fizer as alegacdes, fez isso de maneira simplista, ndo se preocupou com
os litigantes hipossuficientes, fato este que, muitas vezes, impede o litigante de provar o que
estd sendo alegado. Tendo em vista que o empregador possui muito mais facilidades para
defender suas teses.

Outro obstaculo é a possibilidade juridica de dentncia vazia das cessagdes do
contrato individual de trabalho, com excecdo das hipéteses de estabilidade proviséria, o
ambito das discriminag¢des fica bastante fértil, haja vista que o empregador ndo precisa
expressar o motivo da dispensa.

Dessa maneira, o dnus da prova, quando se tratar de discriminagdo, deve ficar a
cargo de quem tenha maiores condi¢gdes de provar ou desconstituir o que estd sendo alegado.
Para que isso ocorra, deve ser aplicado por analogia, o Cddigo de Defesa do Consumidor —
Lei n® 8.078/90, que também possui por objetivo proteger a parte menos favorecida na relagdo
intersubjetiva, conforme art. 6°, vIrL?

Corroborando com tal entendimento, Brito Filho (2002) entende que a inversdo do
onus da prova somente deverd acontecer quando for verificada verossimilhanca da alegacdo

ou hipossuficiéncia das partes.

“Art. 6° Sdo direitos basicos do consumidor: [...] VIII — a facilitacdo da defesa de seus direitos, inclusive com
a inversdo do 6nus da prova, a seu favor, no processo civil, quando, a critério do juiz, for verossimil a
alegac@o ou quando for ele hipossuficiente, segundo as regras de experiéncia; [...]” (BRASIL, 1990b, ndo
paginado).
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Diante disso, o que se pode concluir é que quando se tratar de agdes individuais
que tratem de discriminagdo, o Onus da prova deve ser invertido. Pelos argumentos
supracitados. No que tange as acOes coletivas, a situacdo torna-se diferente, tendo em vista
que o autor(es) da acdo, o Ministério Publico do Trabalho e os sindicatos da categoria ndo
presumem incapacidade para provar o alegado.

A Jurisprudéncia ainda € divergente quanto a esse ponto, parte dos julgados
adotam o art. 818 da CLT no que refere as provas, em todas as ac¢des trabalhistas, inclusive
nas que tratam de discriminagdo, nesta situacdo a titulo de ilustracdo convém citar a questao
da reintegracdo do portador de virus HIV ao trabalho, hipdtese que ja foi discutida em outros
tépicos.

Desse modo, a inversdo do Onus da prova nas agdes que dizem respeito a
discriminacdo praticada em desfavor das minorias sociais representa a sintonia das normas
processuais com as necessidades sociais, bem como ao acesso a justica. Além de dar vazao a
diversos instrumentos de protecao internacionais, nacionais e, também, ser um mecanismo

que auxilia no combate a discriminagao nas relacdes de trabalho.
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10 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo desta pesquisa foi analisar os mecanismos utilizados para combater os
mais diversos tipos de préticas discriminatdrias nas relagdes de trabalho, langcando mao de
instrumentos juridicos internacionais, nacionais, bem como o arcaboucgo principiolégico que
auxilia nesse combate.

A luz dos autores estudados, bem como das andlises feitas, verificou-se que o
Brasil ainda ndo de desenvolveu plenamente no que tange ao combate as discriminagdes no
ambito laboral. Tendo em vista que a efetivacdo da garantia de que todas as pessoas humanas
sdo iguais, com a mesma dignidade de direitos, estd muito distante de ser atingida. E
necessdrio aperfeicoar a atuacdo estatal e aumentar a conscientizac@o social sobre o problema.

O histérico brasileiro no que se refere aos mecanismos antidiscriminagdo nas
relacdes de trabalho é bem limitado, ndo somente porque existem poucas normas sobre a
temadtica, mas também porque ndo existem outros mecanismos, ressalvados as disposicoes
legais de cardter proibitivo das atitudes discriminatdrias.

Nao obstante, a Constituicdo de 1988 permitir a existéncia de vdrios mecanismos
antidiscriminatérios nas relagdes de trabalho, a legislagdo infraconstitucional ndo acompanha
a amplitude introduzida pela Carta Politica, o que acaba deixando lacunas preenchidas
parcialmente por leis esparsas e muito especificas.

Dessa maneira, os mecanismos inibitorios de atitudes discriminatérias, assim
como os demais mecanismos promocionais de minorias, encontram amplo amparo no texto
constitucional para sua implantacdo, todavia, poucos e timidos mecanismos sdo adotados por
via judicial.

Observa-se que no Brasil ndo existe uma postura antidiscriminatéria eficiente e
percebe-se facilmente os resultados negativos, ainda que persista a falsa idéia de que nao
existe discriminacdo. O que se percebe € certa timidez na implantacdo de mecanismos
antidiscriminatorios e os que existem sdao bem antigos ou incompletos.

Cumpre ressaltar que a implantacdo de mecanismos publicos e privados deve vir
acompanhada de uma efetiva participacdo de todas as esferas do Poder Publico, atuando na
elaboracdo de uma politica nacional abrangente, envolvendo inclusive a prépria a populacao
em torno desse grave problema.

Tendo em vista que somente assim, com a conscientizacdo € uma atuacao
conjunta de todos os segmentos sociais em torno da eliminacdo da discriminag@o nas relagdes

de trabalho é que os mecanismos atualmente vigentes poderdo surtir algum efeito.
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Cabe acrescentar que ndo foi encontrada uma preocupacao cientifica significativa
com o tema dentro do Direito do Trabalho brasileiro, proporcional a gravidade e extensao da
situacdo atualmente existente.

No presente estudo, verificou-se que poucas sdo as obras sobre o assunto, assim
como € pequena a procura no Judicidrio para solucdo de controvérsias que tratem de condutas
discriminatérias. O que se observa é que grande parte da sociedade brasileira sofre exclusao
social associada a discriminagdo, todavia, pouco € produzido cientificamente na drea do
Direito do Trabalho que possa contribuir para a solu¢ao do problema.

Como se verificou ao longo do presente estudo, o tema fascina porque se refere ao
direito mais importante apds o direito a vida: o de ser tratado de forma igualitdria nas relacdes
de trabalho, tendo direitos assegurados pela prépria condi¢ao de ser humano.

Dessa maneira, o tratamento diferenciado costuma ser muito doloroso para vitima,
que possui poucos elementos para reagir. No que tange a esse aspecto, deve-se levar em
consideragdo que vivemos em um pais em que a taxa de desemprego € alta, as oportunidades
sociais sdo cada vez mais dificeis, o numero de excluidos sociais s6 aumenta, todo esse
cendrio s6 reafirma a necessidade de que a igualdade deva ser respeitada.

Mesmo constatando que a legislacdo patria e as normas de direito internacional
conseguiram formalmente assegurar um tratamento igualitirio € o combate aos atos de
discriminagdo, nota-se que os mecanismos antidiscriminatdrios pelos operadores do direito
tem sido ineficiente.

Diante disso, percebe-se que muita coisa deve ser feita no Brasil para que a nossa
sociedade possa obter sucesso no combate as praticas discriminatdrias, cujas estatisticas

oficiais demonstram niimeros de ocorréncia de discriminac¢do cada vez maiores.
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