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APRESENTACAO

A Revista Internacional CONSINTER de Direito ¢ uma publicagdo
de cariz periodico do CONSINTER - Conselho Internacional de Estudos
Contemporianeos em Pos-Graduagao que tem por objetivo constituir-se
num espago exigente para a divulgacdo da producao cientifica de qualidade,
inovadora e com profundidade, caracteristicas que consideramos essenciais
para o bom desenvolvimento da ciéncia juridica no ambito internacional.

Outra caracteristica dos trabalhos selecionados para a Revista Inter-
nacional CONSINTER de Direito ¢ a multiplicidade de pontos de vista ¢
temas através dos quais o Direito € analisado. Uma revista que se pretende
internacional tem o dever de abrir horizontes para temas, abordagens e enfo-
ques os mais diversos e, através deste espaco, colaborar com um melhor
dialogo académico.

Resultado de um trabalho criterioso de sele¢do, este volume que agora
se apresenta destina-se a todos aqueles que pretendem pensar o Direito, ir
além da sua aplicac¢do quotidiana, mas sem deixar de lado o aspecto pratico,
tao caracteristico das ciéncias.
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Resumo: O presente artigo apresenta um estudo a respeito da discriminagéo por idade
nas relagdes de trabalho. Para uma melhor compreensdo acerca do tema, elenca-se a
etimologia da palavra “discriminagdo”. Posteriormente sdo abordados em topicos os
Principios garantidos pela Constituicdo Federal de 1988, a Lei 9.029/1995, a CLT (Con-
solidacdo das Leis do Trabalho), Convengdes da OIT (Organizagdo Internacional do
Trabalho) bem como exemplos faticos, objetivando demonstrar uma problematica habi-
tual. Sdo rarissimas as comprovagdes da discriminacgo por idade nas relagdes de traba-
lho e, por conseguinte a sua puni¢ao almejada face aos danos causados a vitima. O estu-
do ¢ realizado por meio do método tedrico-documental e com analise Jurisprudencial.
Palavras-chave: Discriminacdo por idade, Principios Constitucionais, CLT, repara-
¢do de danos, reintegragdo.

Abstract: This article presents a study about the age discrimination in labor relations.
For a better understanding of the subject, the etymology of the word “discrimination” is
used. Subsequently, the Principles guaranteed by the Federal Constitution of 1988, Law
9.029/1995, the CLT (Labor Law Consolidation), ILO Conventions (International Labor
Organization) as well as factual examples are presented. Evidence of age discrimination
in employment relationships is very rare, and therefore their punishment aimed at the
damage caused to the victim. The study is carried out using the theoretical-documentary
method and with Jurisprudential analysis.

Keywords: Discrimination by age, Constitutional Principles, CLT, reparation of
damages, reintegration.

1 INTRODUCAO

As discriminagdes por idade nas relagdes de trabalho ocorrem a todo tempo e
nos mais diversos campos de atuagdo, seja publico ou privado.

Dessa forma, por intermédio método tedrico-documental e com analise Juris-
prudencial serd possivel a compreensdo do que vem a ser a discriminagdo propria-
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mente dita a fim de identificar sua pratica nas relagdes de trabalho, bem como toma-
das de medidas propostas que visam erradica-la ou sendo minimiza-la.

E bem verdade que as discriminagdes em geral tém tomado grande proporg¢io
nas relagdes pessoais assim como nas relagdes laborais, ndo se sabe precisar qual
discriminacdo (idade, sexo, raca, doenga, estética etc.) esteja em mais relevancia
atualmente.

Tem sido observado, até em virtude de dados estatisticos, que as discrimi-
nagodes tém acontecido de uma forma desenfreada em nossa sociedade e isso ha
décadas.

No ambiente laborativo ndo ¢ diferente, isso porque atrelado primeiramente a
uma falta de respeito ao proximo, paralelo ao capitalismo e plano de carreira em
empresas, as pessoas ndo medem esfor¢os e “jargdes” que sdo capazes de desestabi-
lizar uma pessoa.

Sdo discriminagdes veementes praticadas e que possui o0 Unico intuito em
auferir vantagens (financeiras, sociais, afetivas) e que precisa ser fortemente com-
batida!

“Muitas empresas se utilizam do ‘poder de direcao’, para determinar regras
gue interferem na liberdade de escolha [...] Muitos empregadores rescindem o con-
trato de trabalho sem qualquer justificativa, velando razdes discriminatorias’
(NASCIMENTO; NUNES, 2016, p. 57).

Sendo assim, querendo destacar a discriminagdo por idade nas relagdes de
trabalho, o presente estudo tem por objetivo elencar os principais principios Consti-
tucionais que tratam da discriminagdo, analisando sua aplicagdo no ambiente labora-
tivo, bem como a de outros institutos legais, emitindo um alerta, visando sua erradi-
cacdo ou a sua diminuigao.

2 OS PRINCIPIOS CONSTITUCIONAIS

Os Principios Constitucionais possuem o condao de trazer a respaldo a cria-
¢do de normas e leis em sua esséncia, tatuando a necessidade de nunca se olvidar
dos direitos e garantias fundamentais de cada cidaddo.

Desde seu preambulo, a Carta de 1988 projeta a construgao de um Estado Demo-
cratico de Direito, destinado a assegurar o exercicio dos direitos sociais e indivi-
duais, a liberdade, a seguranca, o bem estar, o desenvolvimento, a igualdade e a
justica como valores supremos de uma sociedade fraterna, pluralista e sem precon-
ceitos[...]. (PIOVESAN, 2002, p. 54)

Temos no PreAmbulo Constitucional o reforco a que se da objetivamente a
promulgagdo da mesma, sob um aspecto de harmonia social e comprometida com a
ordem.

Com efeito, nos termos do art. 60, §4° da nossa Constitui¢do Federal, ha um
reforco da impossibilidade de abolir os direitos e garantias fundamentai. Clausula
Pétrea:

Art. 60, CF: A Constitui¢ao poderd ser emendada mediante proposta:

[...] 84° Néo sera objeto de deliberacdo a proposta de emenda tendente a abolir: [...]
IV —osdireitos e garantiasindividuais. (BRASIL, 1988)
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A preocupagdo do Legislador ¢ destacada por diversos doutrinadores, que en-
tendem ser clandestina qualquer reforma que pende a subtracdo ou sendo a diminui-
¢do dos direitos e garantias individuais de cada cidadéo.

“Por serem elementos integrantes da continuidade e da identidade da Consti-
tuicdo, qualquer reforma tendente a suprimir esses direitos fundamentais seria
ilegitima, por forca do referido art. 60, 84° da CF/88” (MENDES, 2004, p. 01).

Compreende-se que os principios tém por finalidade chamar a atencdo do
operador do direito aos direitos e garantias fundamentais, bem como sustentar e
nortear o direito positivado.

Pode-se afirmar serem os principios as pilastras sobre as quais se escora o ordena-
mento juridico, as verdades primeiras no linguajar geométrico, servindo de inspira-
¢do as leis, bem como de criagdo de normas por forca de um processo de decantagdo
e generalizacdo das leis, sendo, ainda, o mandamento nuclear de um sistema, impli-
cando a irradiagéo sobre diferentes normas, as quais compde o0 espirito e prestam-se
como critério para a perfeita compreensao destas, posto que definem a logica e a ra-
cionalidade do sistema normativo. Somente com a cognigdo dos principios se tem a
perfeita compreensdo do todo unitério ao qual se atribui 0 nome de sistema juridico
positivo. (FURTADO, 2004, p. 70)

Ressalta-se a importéncia dos principios que iluminaram a promulgacéo de
leis vigente em nosso ordenamento juridico e que visam amparar as discriminag¢des
no ambito laboral.

Compreende-se que os principios ligados a discriminac¢do por idade nas rela-
¢Oes de trabalho sdo o principio da dignidade da pessoa humana, principio da igual-
dade, principio da protegdo do trabalhador e o principio da ndo discriminag&o.

2.1 O Principio da Dignidade da Pessoa Humana

Preconizado no art. 1°, III, da CF, entende-se que o Principio da dignidade da
pessoa humana é um principio fundamental.

Identificar as ofensas ao Principio da dignidade da pessoa humana ndo ¢ uma
tarefa dificil de se fazer, haja vista os fatos recorrentes em nossa sociedade que por
sua vez sdo contrarios aos valores éticos e morais, por exemplo.

Do contrario, conceituar esse principio, demanda uma ampla explica¢do, da-
do seu dinamismo pautado as areas de sua aplicabilidade.

Kant concebe a dignidade da pessoa como parte da autonomia ética e da natu-
reza racional do ser humano. Para ele, 0o homem existe como um fim em si mesmo e,
portanto, ndo pode ser tratado como objeto (KANT, 2004, p. 59).

Sabias palavras do fildésofo e que infelizmente € possivel observar que nio
colocadas em pratica pelo ser humano.

Assim, como ja descrito alhures, é ingénuo pensar que ha pouco tempo os
olhos se abrilhantavam ao ver os direitos fundamentais e respeito ao préximo como
objetivo na sociedade Brasileira.

“Por ser um valor tdo supremo, a dignidade humana necessita de protecéo
do Estado que, através de seus poderes de atuacéo, deve criar mecanismos para a
sua promo¢ao e inclusdo social” (NICOLAU, 2012, p. 03).

Nas relagdes de emprego quando verificado a violag@o de garantias e direitos
fundamentais na seara laboral, invoca-se tal principio.

Revista Internacional Consinter de Direito, n° VII, 2° semestre de 2018 327



Grasiele Augusta Ferreira Nascimento / Icaro Reinaldo Teixeira

“A dignidade da pessoa humana é preceito fundamental para o contrato de
trabalho, tornando-se imprescindivel, pois ‘ndo ha trabalho digno se ndo observar-
mos a dignidade e igualdade’ ” (MARQUES, 2002, p. 137).

A garantia e preservacdo desse principio nas relagdes de trabalho sdo com-
bustiveis de suma importancia, servindo de base condutora a um ambiente laboral
com mais sabor e extremamente capaz de crescimentos profissionais e intelectuais.

2.2 O Principio da Igualdade

Atualmente se v€ com bons olhos conceituar a palavra igualdade tragando seu
anténimo ¢ de uma forma objetiva atribuir um prefixo de negagdo em sua transcri-
¢do, como por exemplo, Des + igualdade = desigualdade, levando uma compreensao
mais sucinta de que algo caminha fora dos eixos.

Fomentado pela Declaragcdo Universal dos Direitos Humanos, em seus arts.
1° e 2°, o objetivo de igualdade, respeito e fraternidade esta presente sendo em todos,
mas na grande maioria dos paises democraticos.

Pela Constituicao da Republica Federativa do Brasil de 1988, tdo logo em seu
Preambulo observa-se que o Legislador Constituinte Originario deixa claro a insti-
tuicdo de um Estado Democratico destinado a:

[...] Assegurar o exercicio dos direitos sociais e individuais, a liberdade, a seguran-
¢a, 0 bem-estar, o desenvolvimento, a igualdade e a justica como val ores supremos de
uma sociedade fraterna, pluralista e sem preconceitos, fundada na harmonia social e
comprometida, na ordem interna e internacional, com a solugao pacifica das contro-
vérsias|...]. (BRASIL, 1988)

Extrai-se, portanto, que a igualdade esta intimamente ligada ao exercicio do
respeito, fraternidade e harmonia social.

Art. 3° Constituem objetivos fundamentais da Republica Federativa do Brasil: [..] 1V
— promover 0 bem de todos, sem preconceitos de origem, raca, sexo, cor, idade e
quaisquer outras formas de discriminacdo. [...] (BRASIL, 1988)

Em outras palavras, a promogdo do bem de todos oferece ampla nogdo da
harmonia social sem conceitos prévios e respeitando as diferencas. Art. 5° da CF, o
principio da igualdade:

Art. 5° Todos séo iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza, garantin-
do-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a
vida, a liberdade, aigualdade, a seguranca e a propriedade. [...] (BRASIL, 1988)

A regulamentacdo desse principio também ¢é observada pelas legislacodes in-
fraconstitucionais, fomentado inclusive pela Declaracdo Universal de Direitos Hu-
manos.

Nas relagdes de trabalho, por exemplo, o Brasil ratificou pelo Decreto
62.150/1968 a Convengdo da OIT 111, que estabelece aos Paises ratificantes a pro-
curar formas de extinguir qualquer tipo de discriminagdo em matéria de emprego e
profissao.

Num primeiro relance, poder-se-ia admitir que a igualdade material propiciaria uma
igualdade genética. Assim, 0 minus do legislador maior, o constituinte, seria o de ni-
velar todas as diferencas insitas aos seres humanos entre si. Entretanto, sem maior
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vagar, de logo se depreende que tal ndo seria o esperado desiderato constitucional,
posto que é na variedade das espécies humanas que reside a riqueza do género. Ao
reverso, por igualdade material ha de se entender o tratamento uniformizado que a
lei ha de dispensar a todo cidadao, bem como a tentativa de propiciagéo de idénticas
oportunidades. (FURTADO, 2004, p. 148)

Compreende-se, que a Constitui¢do Federal de 1988 sedimenta a igualdade
sob a Otica material, respeitando as desigualdades e objetivando um tratamento de
idénticas oportunidades aos cidaddos desiguais.

A igualdade sob a 6tica formal permanece tendo sua relevancia, mas nao obs-
trui a discriminag@o, muito embora seu objetivo possa ser redundante ao da igualda-
de material.

2.3 O Principio da Nao Discriminag@o

Elencado como fundamento da Constituicdo Federal de 1988, em seu art. 3°,
IV, pode se dizer que o Principio da ndo discriminagdo caminha de bragos dados ao
principio da igualdade.

“A ndo discriminacéo decorre do principio da igualdade. E a igualdade na
Lei” (MARTINS, 2017, p.49)

Em outras palavras, devem ser assegurados tratamentos de forma igualitaria
aos cidadaos em situagdes idénticas.

Quanto ao principio da igualdade e da ndo discriminacdo, o empregador deve asse-
gurar tratamento igual em situagdes idénticas. Ele ndo pode exigir mais requisitos
gue uma pessoa do que para outra para admiti-la no emprego, sem utilizar critérios
diferenciados, subjetivos, arbitrarios, nem estabelecer preferéncias ou efetuar perse-
guicBes. (CARLOS, 2004, p. 24)

As consequéncias pela violagao desses principios nas relagdes de trabalho sdo
inimeras, capazes de projetar ao individuo discriminado danos psiquicos, fisicos e
materiais, por exemplo.

3 O ASSEDIO MORAL E SUA NATUREZA JURIDICA

Em detrimento de repercussdes de inumeras ocorréncias, o assédio moral
possui uma intensa pesquisa e estudo por grande parte dos juristas.

E inquestionavel o fato de que as préticas, hoje, reconhecidas como integrantes do
processo de assédio moral, ja sdo adotadas, hd muito tempo, contra os trabalhadores.
Pode-se dizer que até mesmo, as humilhagBes, nas relagtes de trabal ho, estéo presen-
tes desde a antiguidade, passando pela escraviddo e chegando até os dias atuais.
(PAMPLONA FILHO, WYZYKOWSKI, GOES BARROS, 2016, p. 117)

Com o tempo, a compreensdo do Assédio Moral passou a ser maior e, sobre-
tudo combativel. Dessa forma, cabe a analise juridica desse instituto.

Analisar a natureza juridica de um instituto é procurar enquadré-lo na categoria a
gue pertence no ramo do Direito. E verificar a esséncia do instituto analisado, no que
ele consiste, inserindo-o no lugar a que pertence no ordenamento juridico. Muitas ve-
zes, 0 assédio moral se apresenta como ato discriminatorio [...]. O assédio moral po-
de conter um conjunto de atos. Entre eles pode estar um ato discriminatério. Nem
sempre sera discriminatério, como no assédio oral simples. O assédio moral atinge a
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integridade moral do trabalhador. Se o ato de assédio for relativo a questes de
igualdade ou discriminacgéo, sera caracterizado como discriminatério. Um exemplo
seria 0 assédio moral a empregado emvirtude deidade. (MARTINS, 2017, p. 36)

Nas relagdes de trabalho, por exemplo, entende-se que o assédio pode ser
uma forma de violéncia psicoldgica, por praticas ou omissdes de condutas reiteradas.

O ato discriminatdrio ¢ parte de um todo, isto €, a discriminagdo compde um
conjunto que formaliza o Assédio Moral.

Muito embora a Discriminagdo que aqui se pretende estudar ¢ a inerente as
relagdes de trabalho e especificamente a por Idade, também sera possivel perceber a
utilizacdo da expressdo Assédio em substituicdo a Discriminagdo, complementando
0 que outrora foi acentuado.

A Justica do Trabalho, competente para examinar ¢ julgar o tema, nos termos
do art. 114, I, da CF esta frequentemente no campo combativo contra o Assédio,
haja vista que pela maioria das vezes decorrem de um anseio de poder-status e reco-
nhecimento.

Ainda quanto a competéncia da Justica do Trabalho, o Supremo Tribunal de
Justica (STJ) julgou um processo que envolvia um empregado doméstico:

Processo civil. Conflito negativo de competéncia. Justica comum estadual e tra-
balhista. Acio de compensacio por danos morais. Assédio sexual em ambiente de
trabalho. Empregado doméstico

Compete a Justica Trabalhista processar e julgar agdes de compensagao por danos
morais decorrentes de assédio sexual praticado contra empregado doméstico em
seu ambiente de trabalho, ainda que por parte de familiar que nesse néo residia,
mas que praticou o dano somente porque a ele livre acesso possuia. 2. Na configu-
racdo do assédio, o ambiente de trabalho e a superioridade hierarquica exercem
papel central, pois sdo fatores que desarmam a vitima, reduzindo suas possibilida-
des de reacéo. 3. Nas relacGes domésticas de trabalho ha hierarquia e subordina-
¢a0 ndo apenas entre a pessoa gque anota a Carteira de Trabalho e Previdéncia So-
cial e o empregado doméstico, mas também na relacdo desse com os demais inte-
grantes do nucleo familiar. 4. Conflito conhecido para o fim de declarar a compe-
téncia do JUIZO DA 12 VARA DO TRABALHO DE JAU — SP, juizo suscitante.
(STJ — CC: 110924/SP 2010/0041857-0 — Segunda Se¢do — S2 — Rel®. Min®
Nancy Andrighi — j. em 14.03.2011 — DJe 28.03.2011)

Mesmo em ambientes domésticos, quando ha assédio, a competéncia para
examinar e julgar ¢ da Justica do Trabalho, tendo em vista a presenca dos requisitos
de subordinagdo, onerosidade, habitualidade ndo somente com a pessoa que anota a
CTPS ou Admitiu aquele empregado, mas também os demais integrantes daquele
ambiente familiar.

4 CONCEITO DE DISCRIMINACAO

Discriminagdo vem do latim discriminatio, e possui em sua esséncia, um sen-
tido de estabelecer diferenca, ou seja, distingdo e separagdo.

Ato ou efeito de discriminar (ex.: o exercicio envolve discriminagéo visual) = DIS
TINCAO. Ato de colocar algo ou alguém de parte. Tratamento desigual ou injusto
dado a uma pessoa ou grupo, com base em preconceitos de alguma ordem, notada-
mente sexual, religioso, étnico, etc. (PRIBERAM, Eletronico, 2008-2013)
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Pode-se dizer em outras palavras que discriminar alguém é dedicar um trata-
mento diferenciado sob uma o6tica negativa ndo observando os principios da igualda-
de e dignidade da pessoa humana.

4.1  Tipos de Discriminagdo

As discriminac¢des de uma forma geral, por serem uma pratica bastante recor-
rente, sdo objetos de estudo no Brasil e no Mundo.

A discriminacdo pode ser direta, indireta, oculta e positiva. A discriminagdo direta €
a clara, explicita. A discriminagdo indireta acentua ou mantém a discriminagéo. Esses
dois tipos sdo definidos pelo direito americano da teoria do impacto desproporcional
(discparate impacte doctrine), que é feita por medidas legidativas. A discriminagao
oculta é a proveniente do direito francés, em que ha intencdo em ocultar a discrimi-
nacdo, que é disfarcada por meio de instrumentos neutros. A discriminag&o positiva é
a feita por meios de politicas publicas, como do sistema de cotas nas universidades,
do sistema de cotas nas empresas para deficientes, aprendizes etc. (MARTINS, 2017,
p- 49)

O que se observa atualmente ¢ que as discriminagdes sdo recorrentes e de to-
das as formas, direta, indireta, oculta e positiva.

Ademais, faz-se necessario contemplar também as normas infraconstitucio-
nais, bem como a sua aplicabilidade.

5 NORMAS INFRACONSTITUCIONAIS

Em breve analise, as normas infraconstitucionais consistem num complemen-
to, ou seja, que esta hierarquicamente abaixo da Constituicdo Federal advindo de um
procedimento legislativo que dela se subtrai, bem como de legislagdo correlaciona-
da.

Dai extraimos o poder Constituinte Derivado, trazendo como por exemplo o
Novo Cédigo Civil que foi promulgado apds a Constitui¢do Federal de 1988.

Das normas Infraconstitucionais que versam sobre erradicacao da discrimina-
¢do por idade nas relagdes de trabalho, destacamos a Lei 5.452/1943 que dispde
sobre Consolidag¢do das Leis do Trabalho, a Lei 9.029/1995 que proibe as praticas
discriminatérias e outros ¢ a Conveng@o 111 da Organizagdo Internacional do Traba-
lho, promulgada pelo Decreto 62.150/1968.

As discriminagdes por idade nas rela¢des de trabalho sdo constantes ¢ dificeis
de comprovagao. Por outro lado, também ¢ possivel encontrar alguns casos com
notoria comprovagdo e passivel de indenizagdo ao ofensor.

A 6 Turma do TST assim decidiu:

Recurso de revista do reclamado. Dispensa discriminatéria. O Tribunal a quo,
com base no conjunto probatdrio, concluiu que ndo se pode dizer que a dispensa do
reclamante ocorreu de modo absolutamente descontextualizado com a Resolucéo
696/2008, que passou a dispensar empregados com base no fator idade, ja que o re-
clamante foi dispensado sem justa causa, tendo recebido as verbas rescisorias e apo-
sentadoria antecipada, 0 que era previsto na resolugédo referida. Nesse contexto,
considerou nula a dispensa do reclamante, em funcéo da discriminacdo sofrida em
razdo da idade. Mesmo que o Banco reclamado argumente que, no ambito do direito
potestativo do empregador, é possivel a dispensa imotivada, certo é que, no presente
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caso, além de nédo haver registro de opgéo do reclamante ao Plano Antecipado de
Afastamento Voluntério, e muito menos recebimento de indenizacao especifica, como
citado no recurso também se percebe que o empregador, ao editar norma interna de
politica de desligamento dos empregados, acabou criando de forma obliqua e indire-
ta uma situagéo de discriminagdo em razéo do critério idade ndo previsto na legisla-
¢ao, sem justificativa ou circunstancia para tal discriminacgéo, o que é repudiado no
ordenamento juridico vigente por regramento da Constituicao Federal, especialmente
os principios fundamentais da Republica Federativa do Brasil previstos nos arts. 1°,
I elV, e3° 1V, bem como se distancia do disposto na Convencéo 168 da OIT, ratifi-
cada pelo Brasil, e, ainda, esthd em contramédo ao que estabelecido no art. 1° da Lei
9.029/1995. Precedentes da SBDI-1. Recurso de revista ndo conhecido. DANOS MO-
RAIS. No que se refere aos danos morais, o egrégio Colegiado Regional, com base
nas provas dos autos, concluiu que restaram caracterizados 0s pressupostos para
responsabilidade civil, na medida em que foi demonstrado o impulso do agente, o
resultado lesivo e 0 nexo causal entre ambos. Assim, a aferi¢éo da alegacdo recursal
ou da veracidade da assertiva do Tribunal Regional depende de nova andlise do con-
junto fatico-probatério dos autos, tarefa que é vedada nesta instancia recursal, nos
termos da Simula 126 do TST. Recurso de revista ndo conhecido. VALOR DA INDE-
NIZACAO POR DANO MORAL. O valor arbitrado a titulo de reparagdo por dano
moral somente pode ser revisado na instancia extraordindria nos casos em que se
vulneram os preceitos de lei ou Constituicdo que emprestam carater normativo ao
principio da proporcionalidade. E, considerando a moldura factual definida pelo Re-
gional e insusceptivel de revisio (Simula 126 do TST), o valor atribuido
(R$50.000,00) ndo se mostra excessivamente elevado a ponto de se o conceber des-
proporcional, tendo em vista a dispensa discrimi natéria, em raz&o da idade, imposta
ao reclamante. Recurso de revista ndo conhecido. REMUNERA(;AO O Tribunal Re-
gional ndo analisou a questdo da remuneracéo a luz dos dispositivos legais aponta-
dos como violados. Portanto, nos termos da Simula 297 do TST, tal matéria carece
de prequestionamento. Recurso de revista ndo conhecido. INDENIZACAO PELA
PERDA DE UMA CHANCE. A teoria da perda da chance consiste na responsabili-
dade do autor do dano quando obsta outra pessoa de auferir vantagem ou simples-
mente a impede de evitar prejuizos, revelando-se, assim, a superveniéncia de chance
séria e real. No presente caso, ficou demonstrado que o reclamado retirou do recla-
mante as possibilidades de cumprimento das condic¢Bes para a aposentadoria inte-
gral, que culminaria no recebimento de uma aposentadoria de maior valor, persistin-
do o dever de indenizar. Dessa forma, ndo ha falar em violacao direta e literal dos
arts. 5% 11, 7,1, e 173, § 1°, da CF, 112 e 114 do CC. Recurso de revista ndo conhe-
cido. HONORARIOS ADVOCATICIOS. AUSENCIA DE ASSISTENCIA SINDICAL. A
jurisprudéncia esta sedimentada no sentido de que os arts. 389 e 404 do Cédigo Civil
atual, ao incluirem os honorérios advocaticios na recomposi¢éo de perdas e danos,
nao revogaram as disposi¢des especiais contidas na Lei 5.584/70, aplicada ao pro-
cesso do trabalho, consoante o art. 22, § 2°, da LINDB. Assim, permanece valido o en-
tendimento de que, nos termos do art. 14, caput e § 1°, da Lei 5.584/70, a sucumbén-
cia, por s s, ndo justifica a condenagdo ao pagamento de honorérios pelo patroci-
nio da causa, os quais, no &mbito do processo do trabalho, sdo revertidos para o sin-
dicato da categoria do empregado, conforme previsto no art. 16 da Lei 5.584/70. O
reclamante ndo esta assistido por advogado credenciado pelo sindicato profissional.

Ressalva do relator quanto & tese de mérito. Recurso de revista conhecido e provido.

AGRAVO DE INSTRUMENTO DO RECLAMANTE. REINTEGRAGAO. VALOR DA
INDENIZACAO POR DANOS MORAIS. Confirmada a ordem de obstaculizagao do
recurso de revista, na medida em que nao demonstrada a satisfagcéo dos requisitos de
admissibilidade, insculpidos no art. 896 da CLT. Agravo de instrumento n&o provido.
(ARR —92300-94.2010.5.17.0013 — 6* T. — Rel. Min. Augusto César Leite de Carva-
lho —j. em 29.11.2017 — DEJT 01.12.2017) (grifo nosso).
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5.1  Discriminaggo Preconizada pela CLT

Atento ao principio da igualdade, o Legislador na Consolidagdo das Leis do
Trabalho — CLT estabeleceu nos arts. 460 e 461 repudios a qualquer ato discrimina-
torio e que uma vez praticados ensejam propositura de demanda judicial para se
objetivar os fundamentos Constitucionais.

Art. 460, CLT — Na falta de estipulacdo do salario ou ndo havendo prova sobre a im-
portancia ajustada, o empregado tera direito a perceber salario igual ao daquela
gue, na mesma empresa, fizer servigo equivalente ou do que for habitualmente pago
para servico semelhante. (BRASIL, 1943)

Ainda:

Enxerga-se, em tal comando, a intencdo da lei de arredar qualquer forma de discri-
minagao no que toca ao aspecto salarial, sendo perceptivel tal escopo na determina-
¢ao de que, ainda que inexista estipulacdo prévia de salério, a paga ha de ser idénti-
ca a de outro trabalhador da mesma empresa que realize servico equivalente, ou do
gue for usualmente pago para servico semelhante. (FURTADO, 2004, p. 192)

Acentuando:

Art. 461, CLT — Sendo idéntica a funcao, a todo trabalho de igual valor, pres-
tado a0 mesmo empregador, no mesmo estabelecimento empresarial, correspondera
igual salario, sem distingdo de sexo, nacionalidade ou idade (BRASIL, 1943).

Dessa forma, vé-se claramente o repudio a pagamento de salario inferior en-
tre homem e mulher, brasileiros e estrangeiros, bem como entre empregado com
diferencas de idade.

Quando evidenciado tais discriminagdes, os Tribunais tém decidido pela
equiparacdo, acolhendo os pedidos e fundamentando nos termos dos arts. 460 e 461
da CLT, conforme segue:

Agravo de Instrumento. Equiparacio salarial. Violacio do art. 461 da CLT. Re-
exame de fatos e provas. Nao provimento. Segundo a diretriz perfilhada na Simula
n° 126, incabivel o recurso de revista para reexame de fatos e provas. 2. Nesse diapa-
sdo, ndo merece ser destrancado o apelo patronal, uma vez que o egrégio Colegiado
Regional concedeu a equiparacdo salarial pretendida a partir da analise do conjunto
probatdrio existente nos autos, o qual evidenciou a identidade de fungéo entre o re-
clamante e os paradigmas nos moldes previstos no dispositivo legal tido por malferi-
do. 3. Agravo de instrumento a que se nega provimento. (TST — AIRR:
1963002720005050015 196300 — 27.2000.5.05.0015 — 7* T. — Guilherme Augusto
Caputo Bastos — j. em 27.08.2008 — DJ 29.08.2008) (Grifo nosso)

Na atuacdo forense, observa-se que o Empregado (paradigmado) faz mencao
ao seu colega (paradigma) e, ao efetuar um comparativo de fungdes, nota que as
exercem de forma idéntica e, portanto, se vale da Tutela Jurisdicional, a fim de re-
querer direitos previstos em Lei, nos termos expostos.

5.2 Discriminagdo Preconizada pela Lei 9.029/1995

A Lei 9.029/1995 proibe a exigéncia de atestados de gravidez e esterilizagdo,
e outras praticas discriminatdrias, para efeitos admissionais ou de permanéncia da
relacdo juridica de trabalho e da outras providéncias.
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Destaca-se o art. 1°:

Art. 1°. E proibida a adocdo de qualquer préatica discriminatoria e limitativa para
efeito de acesso a relacdo de trabalho, ou de sua manutencéo, por motivo de sexo,
origem, raga, cor, estado civil, situacdo familiar, deficiéncia, reabilitacdo profissio-
nal, idade, entre outros, ressalvadas, nesse caso, as hipoteses de prote¢do a crianga e
ao adolescente previstas no inc. XXXI1I do art. 7° da Constitui¢io Federal.

Entende-se que a Lei 9.029/1995 tenha sido mais cirurgica, uma vez detalha-
do as proibigdes de praticas atentatorias a dignidade do ingresso ou permanéncia do
empregado nas relacdes de emprego.

Obviamente que existem alguns poucos casos onde, por exemplo, em razdo
da fungdo objeto do contrato de emprego, ndo se caracteriza uma pratica discrimina-
toria.

O Poder Judiciario demonstra uma analise nesse sentido ao julgar processos
envolvendo praticas discriminatorias, como se percebe:

Agravo de instrumento. Alpargatas. Danos morais. Exigéncia de certiddo de an-
tecedentes criminais quando da contratacio. Auséncia de justificativa pela natu-
reza do cargo. Pratica discriminatéria. Quando ndo justificada em razéo da fungéo
objeto do contrato de emprego, a exigéncia feito pelo empregador, de apresentacéo
certiddo de antecedentes criminais como condi¢ao para a admissao do trabalhador
ao emprego, por nao contemplada pela ordem juridica e devido ao elevado potencial
discriminatorio, autoriza o processamento do recurso de revista, afigurando-se possi-
vel violagio aos arts. 1° da Lei Ordinéria 9.029/95, 5°, inc. X, da Constitui¢do da Re-
publica, e 186, do CC. Agravo de Instrumento Provido, com fundamento na alinea c,
do art. 896, da CLT.[..] (TST — RR: 2353007320135130009 — j. em 17.12.2014 —
DEJT 20.02.2015). (grifo nosso)

No caso em tela, ficou bem evidenciado a pratica discriminatoéria e conse-
quentemente a responsabilidade do infrator e respectiva indeniza¢ao por dano moral.
Em outros processos também se vislumbra o direito de ser reintegrado ao seu

posto de trabalho, bem como a remuneragdo em dobro do periodo de afastamento,
nos termos do art. 4° da Lei 9.029/1995.

6 DISCRIMINACAO NO DIREITO DO TRABALHO

Pelo Decreto 62.150/1968, o Brasil ratificou a Convengdo da OIT n° 111, que
por sua vez estabelece aos Paises ratificantes procurar formas de extinguir qualquer
tipo de discriminacdo em matéria de emprego e profissao.

Em recente publicacdo de julgamento do TRT 4, o Relator reforga a Conven-
¢do da OIT 111 como fundamentacdo de sua decisdo na aplicagdo da indeniza¢do em
detrimento de ato discriminatério praticado:

Assédio sexual. Conduta com conotagao racista e homofobica. Convencio 111 da
OIT. Dano moral in re ipsa. Indeniza¢io devida. 1. O comportamento inadequado
por parte do superior hierarquico, confirmado pela prova oral produzida nos autos,
com violacdo da honra e imagem da trabalhadora, durante a jornada de trabalho e
no exercicio de suas fungdes, mediante conduta imprépria de convite para praticas
sexuais, com contornos homofébicos e racistas, configura assédio sexual, cuja res-
ponsabilizacdo prescinde da prova de efetivo dano suportado pela vitima, bastando
que se prove tdo somente a prética do ilicito do qual ele emergiu (dano inreipsa). 2.
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Nos termos da Convencéo 111 da OIT, ratificada pelo Brasil, toda distincdo, exclu-
sdo ou preferéncia, com base em raga, cor, sexo, religido, opinido politica, naciona-
lidade ou origem social, que tenha por efeito anular ou reduzr a igualdade de opor-
tunidade ou de tratamento no emprego ou profissio é pratica discriminatoria a ser
abolida no mercado de trabalho. (TRT-4 - Recurso Ordinario RO
00000559220125040001/RS 0000055-92.2012.5.04.0001 — 1* Vara do Trabalho de
Porto Alegre — Rel. Marcelo José Ferlin D Ambroso — j. em 14.05.2014)

As discriminagdes na seara laboral, nos termos do art. 483 da CLT, ensejam a
possibilidade de rescisdo indireta, uma vez violados os direitos fundamentais.

Além da discriminagé@o por idade nas relagdes de trabalho, que sera abordado
em topico especifico, se apresentam com bastante recorréncia também as seguintes
discriminagdes:

— Discriminag@o por doenga, fortemente combatido pela Justica do Traba-
lho, tendo em vista inimeros casos levados ao Judiciario e ou dentncias
feitas e auditadas pelo Ministério do Trabalho e Emprego/Ministério Pu-
blico do Trabalho, clareando justificativas de demissdes por doengas co-
mo: vitiligo, cancer, AIDS etc.;

— Discriminagdo por religido, recorrente por empresas que deixam de efe-
tuar contratagdes de empregados de determinada religido, preferindo em-
pregados somente que possuam religides semelhantes e que comungam
do mesmo propdsito etc.;

— Discriminagdo estética, também bastante recorrente por empresas que efe-
tuam contratacdes de empregados e exigem determinadas cuidados estéti-
cos como: unhas pintadas para mulheres, barbas feitas para homens, peso
e altura para ambos etc.;

— Discriminagéo por sexo, recorrente por empresas que efetuam contrata-
¢cdes de empregados somente de determinado sexo ou que remunera a
mesma fungo de forma adversa por motivos ligado ao sexo etc.;

— Discriminagdo por raga, recorrente por empresas que deixam de efetuar
contratagdes de empregados de determinada raga, preferindo empregados
somente que possuam caracteristicas semelhantes etc.;

Todas as discriminagdes elencadas possuem apenas um conddo exemplifica-
tivo, sendo certo que cada qual possui sua natureza juridica ¢ defini¢cdo apropriada
legalmente e doutrinariamente.

Ademais, cumpre ressaltar que muito embora as breves citagdes como conti-
nuidade de sua exemplificagdo tenham se complementado como ato recorrente de
empresas, seria uma inverdade acreditar que referidos atos apenas decorrem dos
superiores hierarquicos.

Isto porque também existe a possibilidade de encontrar as discriminagdes
também por intermédio de clientes e colegas de trabalho, por exemplo.

Assédio moral. Configuracdo. O reconhecimento do assédio moral no trabalho faz-
se a partir da andlise da vitima no ambiente da organizagao do trabalho. Sao todos
agueles atos e comportamentos provindos do patrao, gerente, superior hierarquico
ou dos colegas, que traduzem uma atitude de continua e extensiva perseguicdo que
possa acarretar danos relevantes as condigdes fisicas, psiquicas e morais da vitima.
(TRT 2 - RO: 9180620125020-sp-00009180620125020421-A28 — 6* T. — Rel. Ri-
cardo Apostolico Silva — j. em 01.10.2013 — 16.10.2013) (grifo nosso).
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E necessério, portanto, antes de mais nada, uma analise da vitima em seu am-
biente de trabalho, ou seja, compreensdo da atividade desempenhada, perfil do em-
pregador, de cada empregado, clientes ¢ das metas para entdo poder se aproximar de
uma conclusdo fatal ao que objetivou o dano (fisico, psiquico e moral).

7 A DISCRIMINACAO POR IDADE

Assim como demais discriminagdes, a por idade além de sua recorréncia,
também possui em sua esséncia, prejuizos psicologicos e fisicos ao discriminado ou
a vitima.

Juridicamente, importa a idade bioldgica para que se possa fazer o cotgjo com a le-

gislagdo posta. Também tem a idade relagdo com as condicBes materiais de desen-

volvimento fisico e mental e de amadurecimento para o desempenho de certas fun-

¢Oes, excluindo-se aqueles que por presuncdo baseada na idade, ainda ndo estariam
aptos, por exemplo, para o exercicio de cargo publico. (FURTADO, 2004, p. 226)

A protecdo do trabalho do menor possui consagragdo pelo art. 7°, XXXIII e
227 da Constitui¢ao Federal, que por sua vez veda o trabalho noturno, perigo e insa-
lubre ao menor de 18 anos e preconiza as possibilidades de trabalho para os menores
a partir de 14 anos na condic@o de aprendiz.

Para garantir e assegurar esses direitos aos menores, 0 menor conta com o
dever da familia, sociedade ¢ do Estado. A discriminagdo por idade objeto desse
estudo se atém apenas e tdo somente em relagdo a idade avancada nos locais de
trabalho.

7.1 A Discriminagdo por Idade no Trabalho

A discriminagdo por idade no trabalho ¢ atualmente bastante enfrentada na
sociedade Brasileira, onde se observa empregados com idade proxima ou igual a 40
anos discriminados em concorréncia a vagas ou manuten¢ao no emprego etc.

Furtado apresenta ideias propedéuticas sobre a pessoa de mais idade:

Cumpre esclarecer de inicio que ha uma precocidade sem igual no Brasil, no que se
refere ao mercado de trabalho, da ideia de mais idade, vale dizer, com faixa etéria
ainda bem baixa, por volta dos 35 anos, ja comega o obreiro a ser alijado do merca-
do de trabalho, por haver uma presuncéo de incapacidade para continuar e produzr.
Destarte, 0 que aqui se disser sobre o trabalhador de mais idade lamentavel mente
abarcara, na hodierna realidade brasileira, aquele ja a partir da faixa etéria de 35
anos, o que, sob qualquer aspecto que se analise, longe estara de uma verdadeira
condicao de detentor de mais idade e muito menos de idoso. (FURTADO, 2004, p.
226-227)

Conforme dito anteriormente, por qualquer angulo que se analise a questdo,
referido ato precisa ser fortemente combatido, tendo em vista sua habitualidade nos
dias de hoje.

Com relagdo a comprovagao da Discriminacdo por idade, elenca-se do TRT
19° regido:

Dano moral. Discriminagio por idade. Indenizacio devida. Evidenciado nos autos

gue a dispensa da reclamante se deu de forma discriminatéria, em razdo da idade,
maxime quando desempenhava satisfatoriamente suas atividades e foi, juntamente
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com outros colegas, substituida por empregados mais jovens, é cabivel a indenizagao
por danos morais, que se reveste de alerta ao empregador e visa coibir prética nao
autorizada no Direito. (Processo 1507200500519001 AL, 01507.2005.005.19.00-1,
Rel. Des. Pedro Inacio, 2007)

No presente caso ¢ possivel notar que o Desembargador claramente detectou
a pratica de discriminagdo por idade trazida aos autos deferindo a indenizagdo por
danos morais e que serviu também como alerta ao empregador para coibic¢do de tal
pratica que afronta aos principios Constitucionais.

Nao existe comprovagao sequer, seja psicologicamente ou fisicamente de que
referida idade possa interferir no rendimento empresarial. Ao contrario, o emprega-
do com mais idade, por vezes, contribui como fatos positivo a seara laborativa.

8 AS CONSEQUENCIAS DE UM PODER DIRETIVO DE UM
EMPREGADOR NAO OBSERVADOR AS DISCRIMINACOES POR
IDADE NO AMBIENTE LABORAL

Em evidéncia, o Mercado de Trabalho por si s6 demanda sérias exigéncias,
que em sua maioria se norteiam pela grande produtividade e pelo menor custo.

Atrelado a esse aspecto, muitas empresas estdo veementemente sendo socor-
ridas pelas novidades e melhorias em sua empresa, como por exemplo, novas ideias
e tecnologias, padrdes de qualidade, inovagdes etc.

Essa pratica competitiva em tudo que os cercam, acabam trazendo sérias con-
sequéncias aos empregadores, que se esquecem do principio harmonioso e respeito-
so entre as relagdes sociais, efetivando demissdes em massa, retengdo de pagamen-
tos, entre outros.

Da expressdo biblica: “Tudo lhe é permitido, mas nem tudo Ihe convém”
(Biblia Sagrada. 1 Cor.6).

Esses reiterados atos sem se preocupar com o bom ambiente laboral deixa in-
trinseco que o fim justifica os meios, ou seja, a vantagem aferida economicamente
acaba sendo uma ilusdo em face das responsabilidades objetivas e subjetivas que o
infrator na maioria das vezes (empregador) esta sujeito.

No que tange a responsabilidade, colaciona-se do TRT 5? regido:

Assédio moral nas relagdes de trabalho. Responsabilidade civil subjetiva do em-
pregador. Nas relacdes de trabalho, o assédio moral configura-se como conduta
abusiva do empregador ou de seus prepostos, mediante a qual fica exposto o obreiro,
de forma reiterada, a situagdes vexatérias, humilhantes e constrangedoras, as quais
atentam contra a sua dignidade e integridade psiquica. O assédio moral resulta em
danos matérias ou extrapatrimoniais (dano moral), sendo que este independe de pro-
va, haja vista ser presumivel. Desse modo, uma vez provada conduta ilicita do em-
pregador que caracterize assédio moral, da-se ensgjo a responsabilidade civil subje-
tiva deste, porquanto provados os trés elementos essenciais para a sua configuragéo
— 0 dano, o nexo causal entre este e a conduta abusiva do empregador, e o el emento
animico (o dolo). (Processo 00277-2008-025-05-00-7/RO, ac. 009423/2009 2* T. —
Rel®. Des®. Luiza Lomba — DJ 07.05.2009)

Como se observa, a decisdo da Desembargadora norteia a compreensdo da
responsabilidade subjetiva do empregador, uma vez presumido a discriminagdo ou
assédio, melhor dizendo. Referida prova demanda o encontro de trés elementos,
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como o dano, nexo causal entre o empregado e a conduta abusiva (discriminatoria)
do empregador e o dolo como sendo elemento animico, ou seja, elemento proprio.

Uma vez ndo observados os direitos fundamentais e a vivéncia harmoénica
conforme preconiza a Constituicdo Federal, os autores da discriminacdo poderdo ser
compelidos ao ressarcimento pelo dano moral sofrido, custas médicas e reintegracdo
ao emprego se for o caso.

8.1  Reparagdo de Danos Morais

No titulo IX da Responsabilidade Civil da Lei 10.406/2002 (Codigo Civil), o
Legislador chama atengdo no Capitulo I a respeito da Obrigagdo de Indenizar.

T&o logo no art. 927 do Cddigo Civil € possivel a compreensdo a respeito da
responsabilidade subjetiva como regra, preconizando a obrigacao de reparagdo aque-
le que por ato ilicito causar dano a outrem.

Essa teoria tradicional foi, no atual Codigo Civil, colocada ao lado da respon-
sabilidade objetiva, no momento em que o novo diploma legal abragou a teoria do
risco (...) (PAMPLONA FILHO; WYZYKOWSKI; GOES BARROS, 2016, p. 181).

Isto porque, no paragrafo inico do art. 927 do Cddigo Civil vé-se claramente
a transcrigdo acerca da responsabilidade objetiva, sendo lapidar a independéncia de
comprovagdo da culpa, nos casos especificados em Lei.

A culpa (em sentido amplo) deriva da inobservancia de um dever de conduta, previa-
mente imposto pela ordem juridica, em atengéo a paz social. Se esta violag&o é pro-
posital, atuou o agente com dolo; se decorreu de negligéncia, imprudéncia ou impericia,
a atuacao é apenas culposa em sentido estrito. (GAGLIANO; PAMPLONA FILHO,
2004, p. 138)

Preocupou-se também o legislador, contemplar no art. 932, III do Cédigo Civil:

Art. 932. So também responsaveis pela reparagao civil:
Ill — o empregador ou comitente, por seus empregados, servicais e prepostos, no
exercicio do trabalho que Ihes competir, ou emrazao dele; (BRASIL, 2002)

Destarte, o Legislador também apontou no art. 933 do Cédigo Civil a respon-
sabilidade objetiva do empregador, uma vez inobservados os deveres de conduta,
sendo imposta a culpa no sentido amplo e consequentemente a reparagao civil.

O empregador ndo somente deve se ater a adotar comportamento lesivo a integridade
psicofisica e a dignidade do empregado, como também deve adotar medidas genéri-
cas de prudéncia e as diligéncias necessarias para a tutela de incolumidade e integri-
dade psicofisica do empregado, devendo punir, no uso de seu poder disciplinar, os
atos atentatérios a salde, personalidade e dignidade do empregado, cometidos por
qualquer outra pessoa no ambiente de trabalho, seja colega de servigo, sgja preposto.
(ALKIMIN, 2005. p. 108)

Para melhor compreenséo, se faz necessaria a compreensdo da discriminagdo
praticada pelo superior, chamada de vertical descendente e a discriminagdo praticada
pelo colega de trabalho com mesmo nivel hierdrquico, chamada de horizontal.

Um exemplo que caracteriza a discriminagdo por idade vertical descendente,
ou seja, pelo empregador em detrimento da idade do empregado se encaixa na situa-
¢do em que a empresa demite 10 empregados com idade entre 35 e 50 anos, justifi-
cando pelas redugdes de vendas ou servigos e em seguida contrata novos 10 empre-
gados com idade inferior.
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Quanto a discriminag@o por idade horizontal se encaixa na situagdo em que
colegas de mesmo nivel hierdrquico insinuam que determinada tarefa teria sido
melhor executada se fosse mais jovem, ou que a pessoa esta envelhecendo e se es-
quece dos procedimentos diarios.

Alguns doutrinadores interpretam que a discriminacdo na maioria das vezes
deve-se pautar em condutas reiteradas, objetivando a perturbagdo e sofrimento a
vitima.

Também ¢ certo que para cada caso uma averiguagdo criteriosa devera ser
feita, haja vista que determinadas agdes seja pelo empregador ou pelo colega de
mesmo nivel hierdrquico bastam apenas e tdo somente uma ¢ o dano ja esta configu-
rado.

Portanto, o empregador devera ficar atento as condutas praticadas diretamen-
te por ele, mas também em permanecer adotando medidas que concluam em um
ambiente laboral agradavel e harmonioso. A ndo observancia desses institutos, pode-
ra responsabiliza-lo com a reparac¢do dos danos morais sofridos pelo empregado.

8.2  Reintegragdo

A reintegragdo também deriva de uma consequéncia ao empregador ndo ob-
servador das condutas discriminatdrias praticadas no ambiente laboral.

A reintegracdo ao trabalho consiste em restabelecer a posse completa, ou sgja, em
devolver ao empregado o vinculo de emprego que lhe foi tirado pelo abuso de poder
da empresa e com ele, todas as garantias contratuais havidas antes da demissdo.| ...]
Também podera ocorrer por determinagéo judicial ao verificar que o empregador ex-
cedeu seu poder diretivo[...]. (PANTALEAO, 2015, p. 01)

Como citado anteriormente, o exemplo de discriminag@o vertical ascendente
quando da demissdo do empregado em detrimento da idade aufere ao empregado o
direito de reintegracéo ao trabalho.

Existem alguns casos também em que o proprio empregador ao visualizar
que a demissdo tenha sido injusta e discriminatdria.

A reintegragdo do empregado pode ocorrer pelo proprio empregador ao ob-
servar que a demissdo foi indevida [...] (PANTALEAO, 2015, p. 01)
A despeito da reintegracao pela dispensa discriminatoria, elenca-se do TST:

Sociedade de economia mista. Dispensa discriminatéria motivada por idade.
Reintegracio. Possibilidade. 1. O Tribunal Regional, tendo consignado que a re-
clamada néo poderia dispensar seus empregados imotivadamente, determinou a rein-
tegracdo do reclamante porque as provas coligidas aos autos demonstraram que, en-
tre agosto de 2007 e junho de 2008, ela teria dispensado dezenas de empregados apo-
sentados com o intuito de renovar o quadro de pessoal. 2. Nesse contexto, ndo ha fa-
lar em violagdo do art. 173, § 1°, inc. 11, da Constitui¢do da Republica, porguanto,
ainda que segja possivel a reclamada dispensar imotivadamente seus empregados, o
direito de resilicdo unilateral do contrato de trabalho nédo é absoluto, encontrando
limites na clausula geral de tutela da pessoa humana. 3. Assim, néo se trata de negar
a existéncia do direito de resilicao contratual ou de criar jurisprudencialmente uma
nova forma de estabilidade, mas de proteger os direitos fundamentais. O empregador,
ao dispensar seus empregados movido por razoes discriminatorias, exerce seu direito
excedendo manifestamente os limites impostos pelo seu fim social, ofendendo os prin-
cipios constitucionais da protecdo da dignidade humana, da isonomia e da néo dis-
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criminacdo (arts. 1°, inc. 111, 5°, caput , e 7°, inc. XXX, da Carta Magna). [...] (Pro-
cesso RR 1141007520095040014 114100-75.2009.5.04.0014 — Rel. Jodo Batista Brito
Pereira, 2011)

A decisdo no presente caso pautou-se pela dispensa coletiva e demonstrada
nos autos a intengao de renovagdo do quadro de empregados. A respeito da reinte-
gracdo, o relator bem compreende que ndo se trata de uma nova forma de estabilida-
de, mas sim pela efetivacdo dos principios constitucionais, protegendo os direitos
fundamentais.

Sendo reintegrado ao quadro de empregados, a rescisdo do empregado sera
anulada e o mesmo voltara a exercer normalmente suas fungdes na empresa, com as
mesmas garantias de seus direitos preconizados na lei, como salario, férias, fundo de
garantia, 13° salario etc.

9 CONCLUSAO

O presente artigo objetivou a constatagdo de uma macula presente nas rela-
¢Oes de trabalho. No entanto, sua compreensdo e conscientizagdo poderdo trazer a
superficie os discriminados que clamam pelo auxilio do Judicidrio e da sociedade.

Em que pese, “a priori” nas relagdes de trabalho existe uma troca de respon-
sabilidades, seja pelo empregado em cumprir as tarefas que lhe foram incumbidas ou
pelo empregador em sua contraprestagdo em remunerar o empregado pela execugido
e conclusdo de suas tarefas determinadas, o respeito e a harmonia devem sempre
prevalecer, dentro ou fora das relacdes de trabalho e que se iniciam no seio familiar.

Como visto, a discriminag@o possui diversas formas e na maioria das vezes se
torna dificil a sua constatagdo. O fato é que sua presenca nas relagdes de trabalho
compromete e oferta prejuizo ao objetivo do contrato celebrado entre empregado e
empregador.

Nao sdo poucos os casos de discrimina¢do. Também ndo sdo pequenas as
consequéncias trazidas pela pratica de tal ato as vitimas.

Entre tantas consequéncias, merece destaque os danos psicologicos de dificil
reparagdo e que sao controlados por medicamentos.

A vitima do ato discriminatério tem como comprometida toda sua produgdo
laboral. E mais, tem como comprometida toda sua vida social que em diversos casos
sdo irreversiveis.

No caminho da dificuldade de constatacdo da discriminagdo ¢ possivel en-
contrar o medo das vitimas discriminadas, tendo em vista as inimeras ameacas so-
fridas, tais como: demissdo do emprego, ndo lograr éxito na propositura de um pro-
cesso, ser difamada por lutar pelos seus direitos, achando que isso ainda ird piorar
sua reputagdo, entre outros.

E por isso que se faz necessaria a acentuagdo de discrimina¢des em diversas
obras juridicas e sociais.

A conscientizagdo precisa ser ampla e generalizada a todos, uma vez que
também os empregados podem um dia se eu tornar empreendedores necessitados de
uma coletividade em seu ambiente empresarial capazes de colocar em pratica a ati-
vidade fim de sua empresa.

Se espera do Poder Judiciario, além da celeridade na apreciacdo de processos
que versam sobre o assunto, também uma puni¢@o mais rigorosa aos discriminadores.
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Zelar, observar e colocar em pratica os principios constitucionais sao funda-
mentais para se conviver em um ambiente laboral que nao se deixa influenciar pelo
momento e pelas competi¢des mercantis desenfreadas.

O respeito ¢ a harmonia sdo fundamentais para a promog¢do de um ambiente

laboral livre das diversas formas de discriminagdo, inclusive a discriminagdo por
idade.
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