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Apresentacdo

Trabalho, Tecnologias, Multinacionais e Migragoes.

por que discutir os constantes desafios dos direitos humanos na ordem democrética global ?
Fabricio B.Pasquot Polido

Maria Rosaria Barbato

Natdlia Das Chagas Moura

Debates contemporaneos sobre os desafios dos direitos humanos, suas teorias e agendas de
resisténcia e transformacao ndo poderiam ficar alijados da compreenséo analitica em torno da
relevancia ou pertinéncia de temas transversais da globalidade e que hoje merecem atencéo
pela academia brasileira. Os multiplos movimentos envolvendo pessoas, as forgas laborais, 0
capital, e os produtos do intelecto, em escala global, ndo apenas ignoram fronteiras, padrbes
culturais ou referenciais morais e éticos, como sistematicamente a realidade prética e
pragmatica tem demonstrado. Eles igualmente escancaram o0 esgotamento das formas e
procedimentos ditados pelo direito, suas instituicdes e narrativas.

Nas entrelinhas e encruzilhadas do repertorio de atores, contextos e papéis reduzidos ao
imaginario das crises ciclicas, da sucessdo das fases do capitalismo (industrial, financeiro,
tecnol 6gico e informacional) ao longo dos séculos ou da banal “ pés-modernidade’, florescem
espacos e pontes de transi¢ao, sobretudo construidos a partir do trabalho critico na academia
e projetado para governos, legisladores, tribunais, e para a sociedade como um todo. Essa
seria a proposta de repensar a permanéncia e a estabilidade dos direitos humanos como
instrumentos transformadores e de irreversivel apelo de tolerancia. Entre seus desafios
contemporaneos, dentro da prépria reconceptualizacéo e afirmacéo do Estado Democratico



de Direito, certamente encontram-se a necessdria integracdo entre o exercicio de
prerrogativas da cidadania e o resgate da humanidade que deve subsistir em todas as partes
do globo, regides ou localidades.

Com essa nota introdutoria, a presente obra vem coligir os estudos col etivos el aborados para
a0 IV CONGRESSO INTERNACIONAL DE ESTUDOS JURIDICOS e o | SEMINARIO
INTERNACIONAL DE PESQUISA EM DIREITO “Trabalho, Tecnologias, Multinacionais
e Migracbes —TTMMSs’: Desafios contemporaneos dos direitos humanos na ordem

democrética global”, eventos cientificos realizados nos dias 18, 19 e 20 de abril de 2018, na
cidade de Belo Horizonte, sob os auspicios do Programa de Pos-Graduacdo em Direito da
Universidade Federal de Minas Gerais. Os agradaveis encontros de abril congregaram

parceiros académicos nacionais e internacionais que se engajaram em iniciativa inovadora e
inclusiva de reflexdo critica no Direito e suas interfaces transdisciplinares.

As iniciativas aqui relatadas envolveram acfes especialmente voltadas para disseminar a
producdo na érea do Direito, evitando-se incorrer em quaisquer arbitrariedades formalistas
gue poderiam minar a relevancia da dogmética como objeto de estudos no Direito ou
vulgarizar o caréter laborativo que deve nortear a academia e as universidades brasileiras.
Nesse sentido, em linha com os formatos de plenarias e sessdes de discussdo de trabalhos, os
eventos destacaram a proposta de articular as dimensdes politicas, regulatérias, sociais e
normativas em torno dos movimentos gerados pelo eixo analitico “Trabalho, Tecnologias,
Multinacionais e Migragdes— TTMMSs’, absolutamente inédito na Ameérica Latina.

A tarefa de coordenacéo académica, tendo como plataformainicial o tradicional e prestigiado
Programa de PoOs-Graduacdo em Direito da UFMG, com doutorado mais antigo em
funcionamento no Brasil (desde 1932), seria a de proporcionar esse espaco de reflexdo, agora
registrado em obra publicada pelo Conselho Nacional de Pesquisa e Pds-Graduacdo em
Direito (CONPEDI). Da mesma forma, a oportunidade criada pelos idealizadores veio a
sediar a quarta edicdo do Congresso Internacional de Estudos Juridicos, projeto académico de
iniciativa dos estimados colegas e professores Luciana Aboim e Lucas Gongalves, da
Universidade Federal do Sergipe - UFS, em continuidade a terceira edicdo do evento
realizada em setembro de 2017, na cidade de AracajU, Sergipe.

A centralidade do trabalho torna-se cada vez mais evidente nas sociedades de capitalismo
central e periférico, hgja vista 0s novos arquétipos que veem surgindo a partir da divisao
internacional do trabalho, propiciado tanto pela intensa utilizacéo das tecnologias digitais,
bem como pelas migragdes, muitas vezes provocadas pela nefasta pratica do dumping social
e ambiental.



Com o objetivo de proporcionar as leitoras e leitores o aprofundamento de temas
contemporaneos no eixo investigativo “ Trabalho, Tecnologias, Multinacionais e Migracoes —
“TTMMS’, o livro permitira apresentar os desafios a serem enfrentados na interface com os
direitos humanos. Esperamos que os trabalhos aqui selecionados e sistematicamente
organizados possam capitanear novas pesguisas teméticas e que respondam a demandas de
investigacdo na academia, dentro da compreensdo de dinamicas e condicionantes que afetam
e transformam a sociedade global no século XXI.

Belo Horizonte, outubro de 2018.



DIREITO, TRABALHO E DISCRIMINACAO: OSGRUPOSLBGTSE O
AMBIENTE DE TRABALHO

LAW, LABOR AND DISCRIMINATION: THE LBGTSGROUPSAND THE
WORKING ENVIRONMENT

AnaMaria Alves Machado

Resumo

Os grupos sociais fragilizados, ou as chamadas minorias, sdo assim denominados pelo
motivo de referirem-se a agrupamentos de individuos que se encontram em uma situagéo de
maior vulnerabilidade frente as leis e a sociedade como um todo. Este estudo propde analisar
as variadas formas de discriminagéo reservadas a esses grupos no mundo do trabalho e, com
especificidade, avaliar a legislagao trabalhista aplicada aos grupos LGBT's, numa tentativa
de demonstrar a fragilidade das leis relativas a regulamentacéo do trabalho cotidiano que
desempenham no ambito da sociedade.

Palavras-chave: Igualdade, Direito do trabaho, Género, |dentidade sexual, Diversidade,
Vulnerabilidade

Abstract/Resumen/Résumeé

The vulnerable social groups, or so-called minorities, are so named for the reason refer to
groupings of individuals who find themselves in a situation of greater vulnerability to the
laws and society as a whole. This study aims to analyze the various forms of discrimination
reserved for these groups in the labor market and, with specificity, review labor laws applied
to LGBT's groups in an attempt to demonstrate the weakness of the laws regarding the
regulation of the everyday work they do under the society.

K eywor ds/Palabr as-claves/M ots-clés. Equality, Labor law, Gender, Sexual identity,
Diversity, Vulnerability



Introducéo

“..temos o direito a ser iguais quando a nossa diferen¢a nos
inferioriza; e temos o direito a ser diferentes quando a nossa
igualdade nos descaracteriza. Dai a necessidade de uma igualdade
que reconheca as diferencas e de uma diferenca que ndo produza,
alimente ou reproduza as desigualdades”.

Boaventura de Sousa Santos

A valorizacdo do individuo e o principio do pluralismo, aliados ao apreco pela dignidade
da pessoa humana, sdo requesitos basicos de uma sociedade que se propde democréatica de
direito. Nesse sentido, Alvaro Ricardo de Souza Cruz (2009. p.79) explica que, a grande
novidade do paradigma do Estado Democratico de Direito é justamente a nocao de pluralismo,
0 qual tem por pressupostos a admissdo, de respeito e protecdo a projetos de vida distintos
daqueles considerados como padrdo pela maioria da sociedade.

Sabemos, no entanto, que nossa sociedade estd pautada por uma tradicdo ainda
patriarcal, na qual aqueles que se diferenciam em termos dos padrBes convencionado s&o
inferiorizados e acabam por ser tratados desigualmente perante a sociedade e a lei. Em muitas
esferas do convivio social, seja na familia, na escola ou no trabalho, pessoas rotuladas como
diferentes continuam sendo tratadas de forma depreciativa e tendo, portanto, menos
oportunidades de participar ampla e ativamente dos espacgos sociais em que buscam a sua
insercao.

A compreensdo da importancia de uma sociedade plural é, assim, primordial para que
se possa incluir os chamados grupos vulneraveis na sociedade. Nessa perspectiva, carecemos
de uma mudanca de mentalidade por meio da qual se possa reconhecer os direitos sociais
diferenciados e préprios aos grupos em condi¢bes de vulnerabilidade, para que assim seja
concretizado a todos 0 acesso aos seus direitos fundamentais.

No mundo do trabalho, o ideal seria que todos laborassem nas mesmas condi¢cdes que
abrangem a maioria, independentemente de sua identidade sexual, género ou sexualidade.
Contudo, 0 que existe no meio ambiente de trabalho € uma forte discriminacdo dos grupos
LGBT’s, condicdo que os impede de exercer plenamente a sua cidadania.

Ha poucas garantias expressas concedidas aos trabalhadores cujas identidades sexuais e
de género se diferenciam, principalmente aos chamados LGBT’s. Quando ha, estdo muito
aquém da necessidade desses trabalhadores e sua aplicabilidade a realidade fatica os deixa na

situacdo de certo desamparo juridico, ampliando, assim, os conflitos relativos a discriminacé&o,



ao assédio moral e a sua empregabilidade.

Discutir as implicacOes das relagdes laborais que envolvem os grupos fragilizados, mais
especificamente os LGBTs, no meio ambiente do trabalho, em confronto com as normas
trabalhistas existentes, é 0 objetivo deste artigo.

Para realizar este trabalho adotou-se a abordagem qualitativa, classificada em relacao
aos objetivos como exploratoria, nos quais serdo levantados conceitos a cerca da sexualidade,
da diversidade sexual no trabalho, género e identidade de género, compreendendo multiplas
analises cientifico/culturais, além de estudos de caso, com o intuito de esclarecer como 0s
grupos LGBTSs estéo inseridos no mundo do trabalho e como a legislagéo trabalhista os protege,
Ou néo.

Para efeito analitico, ponderamos, inicialmente, sobre os debates sociais que envolvem
atores discriminados por sua identidade sexual, pelo seu género e pela sua condi¢éo de trabalho,
tentando demonstrar que o que prepondera na sociedade é a dicotomia de género e ndo a
pluralidade de identidades.

Trataremos de alguns casos reais de discriminacdo no trabalho e de algumas
jurisprudéncias existentes a respeito da discriminacdo dos trabalhadores em situacdo de
vulnerabilidade, quanto a adequacdo das normas trabalhistas ao meio ambiente em que estdo
inseridos. Em especial, avaliaremos a legislacdo e as medidas aplicadas as empresas e se as
normas sao ou nao eficazes para a efetiva protecao dos direitos laborais LGBT’s.

Assim, é importante e imprescindivel que discussdes como estas se intensifiquem para
que as pessoas LGBT’s vivam como realmente se identificam e se reconhegcam no meio social
e no seu local de trabalho. Tenham um trabalho digno e possam escolher seus empregos com

condicdes justas e favoraveis de exercicio de sua funcao.

1. Uma questéo de identidade e de género

A discussdo sobre género, sexualidade e identidade sexual é quase interminavel, dada a
complexidade de conceitos psicossociais, psicoldgicos, bioldgicos, culturais e sociais que
envolvem esse tema. No mundo juridico, mais precisamente no mundo do trabalho, nos
deparamos com complexidade idéntica, ja que o tema envolve extenso rol de normas e
interpretagdes jurisprudenciais, mas que, no entanto, ndo abrangem a todos os trabalhadores
com igualdade de direitos.

O vasto campo de estudo das ciéncias sociais dedicou, ao longo do tempo, seu esforco

para analisar os comportamentos que devem ser assumidos por cada um na sociedade. Contudo,
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estudos sobre diferengas entre homens e mulheres, feminilidade e masculinidade, parecem ter
concluido apenas o que define o papel social do homem e da mulher e como deve ser seu
comportamento social.

Nesses estudos, ficou estabelecido socialmente, desde os primérdios da configuracao da
sociedade patriarcal, que o homem e a mulher tém papéis definidos na sociedade. E, embora a
biologia defina a divisdo sexual entre ‘machos’ e ‘f€émeas’ de acordo com suas capacidades
reprodutivas, a sociedade divide culturalmente a maneira de ser homem e de ser mulher.

Definidas, portanto, quais as regras, cada um que nas¢a ‘homem’ ou ‘mulher’ deve
seguir para ndo comprometer a ordem social, resta compreender como as pessoas que ndo se
encaixam a esses moldes sdo vistas e, porque ndo, amparadas pela sociedade e pelo judiciario.
Para isso, necessariamente € preciso falar sobre sexo e sexualidade.

As questdes relativas ao sexo e a sexualidade suportam teorias e discursos que sao
produzidos e, portanto, se adéquam a época e a necessidade de se criar um ordenamento social.
Foucault (1988 p.9), em seu livro Histéria da sexualidade I, propde: A vontade de saber
demonstra que para discutir sobre sexo e sexualidade é preciso contextualizar a época, o local
e a necessidade se criar um discurso socialmente aceito sobre o tema.

Foucault discorre sobre que na idade classica o que imperava € o0 masculino, a virilidade
e a forca do homem. A mulher era relegada ao esquecimento. No século XVII, durante a
chamada Era Vitoriana, vigorava certa franqueza quanto as praticas sexuais e a sexualidade.
Nessa sociedade, 0s gestos eram diretos, os discursos sem vergonha, as transgressoes visiveis,
as anatomias mostradas e facilmente misturadas. Ao longo dos proximos séculos, com o fim
da burguesia vitoriana, o discurso sobre a sexualidade é encerrado e 0 sexo passa a Ser restrito
ao ambito familiar. “O casal, legitimo e procriador, dita a lei. Impde-se como modelo, faz reinar
a norma, detém a verdade, guarda o direito de falar, reservando-se o principio do segredo”.
(FOUCAULT, 1988. pag. 9)

Assim se modelam o discurso e as leis. A ordem social fica restrita ao que desde outrora
governa o mundo, a divisdo sexual entre homens e mulheres. Sobre isso, Foucault (1998. 9 e
10), esclarece mais:

No espaco social, como no coracdo de cada moradia, um Unico lugar de
sexualidade reconhecida, mas utilitario e fecundo: o quarto dos pais. Ao que
sobra sO resta encobrir-se; o decoro das atitudes esconde 0s corpos, a
decéncia das palavras limpa os discursos. E se o estéril insiste, e se mostra
demasiadamente, vira anormal: receberd este status e devera pagar as
sangdes. O que ndo é regulado para a geragdo ou por ela transfigurado ndo
possui eira, nem beira, nem lei. Nem verbo também. E a0 mesmo tempo
expulso, negado e reduzido ao siléncio. Ndo somente ndo existe, como nao



deve existir e @ menor manifestacdo fa-lo-do desaparecer — sejam atos ou
palavras.

Assim, com a propagacao discursiva sobre 0 sexo (macho e fémea) e com uma dispersao
das sexualidades, se buscou assegurar institucionalmente o povoamento e uma sociedade
economicamente Util e politicamente conservadora. A sociedade, de um modo geral, passou a
seguir codigos preestabelecidos de uma conduta padrdo, na qual se enquadram somente 0s
géneros feminino e masculino, e, por 6bvio, com predominancia deste Gltimo.

O discurso produzido no século X1X foi construido por valores culturais da sociedade
ocidental, fundamentada na produgdo de uma nogdo que aglutinava as diferencas consideradas
naturais cientificas e sociais, sendo que umas justificavam as outras.

O conhecimento cientifico, visto como unico e verdadeiro, abarca a opinido publica no
intuito de solidificar a moral social que rege 0 mundo do trabalho, tornando-se, assim, um
significativo instrumento de dominagdo que legitima a hierarquia e o0 poder nas relacbes de
género.

As questbes sociais mais atuais a serem discutidas passam a ser, entdo, as questdes de
género, de identidade sexual e de orientacdo sexual. Os grupos LGBT’s se mobilizam para
mostrar a pluralidade social, que ficou por muito tempo proibida e os tornou um grupo desviante
e vulneravel frente a sociedade.

Para resumir as teorias, 0 sexo é visto a partir de caracteristicas anatémicas, bioldgicas
e fisicas. Por género se entende a conotacao pessoal que cada individuo estabelece acerca de
sua identidade pessoal em relacdo a sociedade, inclusive em relagdo aos seus comportamentos
sexuais. A identidade de género assinala a convicgéo e o procedimento pessoal de um individuo
gue sdo voltados para um comportamento masculino, feminino, ou mesmo nenhum dos desses
dois, ou seja, independentemente do fator bioldgico, o0 sexo com o qual se identifica o individuo
¢ a opcdo de género que mais lhe convém.

Assim, sempre que estamos referindo-nos ao sexo ou a sexualidade estamos agindo de
acordo com a concepcdo de género, associado ao sexo determinada pela sociedade. Diante
disso, discutir questdes referentes a identidade de género e a identidade sexual é refletir sobre
a problematica da orientacdo sexual, em relacdo aos estere6tipos imputados aos que nao seguem
a ordem social expressa.

Sobre a orientagdo sexual, registramos trés grandes grupos definidos pela sociedade: o
heterossexual, em que a pessoa se sente atraida afetiva e/ou sexualmente por pessoas do

sexo/género oposto. O homossexual (Gays e Lésbicas), em que a pessoa se sente atraida afetiva
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e/ou sexualmente por pessoas do mesmo sexo/género. O bissexual, em que a pessoa se sente
atraida afetiva e/ou sexualmente por pessoas de ambos 0s sexos/géneros. Importante é acentuar
que ndo se utiliza a expressdo “op¢do sexual” por ndo se tratar de uma escolha. A
transexualidade refere-se a condicdo do individuo que possui uma identidade de género
diferente da designada ao nascimento, tendo o desejo de viver e ser aceito como sendo do
sexo opostol.

Entdo, a orientacdo sexual € a expressdo individual da sexualidade que mostra qual o
objeto da atracdo sexual e afetiva do individuo. Ja a identidade do género é a identificacdo
do individuo com o sexo, como a pessoa se sente ao nascer, homem ou mulher, independente
do sexo bioldgico.

S&o varios os grupos inseridos na identidade de género. Crossdressers sao aquelas
pessoas que se vestem com roupas do sexo oposto para vivenciar momentaneamente papeis de
género diferentes daqueles atribuidos ao seu sexo bioldgico e ndo chegam a estruturar uma
identidade transexual ou travesti. Drag Queens ou Transformista séo homem que se vestem
com roupas femininas para a apresentacdo artistica, caricata. Transgéneros sao pessoas que
transitam entre 0s géneros, ndo necessariamente sdo travestis ou transexuais, mas vivenciam 0s
papéis de género de maneira ndo convencional. Travesti é aquele que nasce com sexo masculino
e tem identidade de género feminina; assume papéis de género diferentes daqueles impostos
pela sociedade e nem sempre deseja realizar a cirurgia de redesignacédo sexual, conhecida como
mudanca de sexo?.

Assim, por se diferenciarem quanto a orientacdo sexual, a identidade de género e a
sexualidade, os grupos LGBT’s sdo considerados ‘desviados’ e ‘imorais’. Essa visdo
dificulta a convivéncia social, causa segregacdo e provoca sofrimento. Individuos desses
grupos sofrem discriminacdo nas escolas, nas clinicas, nas ruas, nas préprias familias e em
todos os lugares em que deveriam estar protegidos. Contudo, é no recinto de trabalho que
observamos diferentes e, porque ndo dizer, as mais humilhantes discriminacdes.

Discriminar, segundo o dicionario, € estabelecer diferencas, colocar algo ou alguém de
parte, tratar de modo desigual ou injusto, com base em preconceitos de alguma ordem. Brito
Filho (2002), esclarece que discriminar no local do trabalho, “é negar ao trabalhador a igualdade
necessaria que ele deve ter em matéria de aquisicdo e manutencdo do emprego, pela criacao de

desigualdades entre as pessoas”.

! Conceitos definidos pela Coordenacéo de Politicas para a Diversidade Sexual. Diversidade sexual e cidadania
LGBT. S&o Paulo: SIDC/SP, 2014.
2 |dem.
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A discriminacéo, assim entendida, € uma conduta que interfere de forma negativa nos
direitos das pessoas, impedindo-as, por razdes injustificadas, de exercerem plenamente o direito
a igualdade de oportunidades. Ao contrério senso, as distin¢des, exclusdes ou preferéncias,
fundadas em qualificagbes exigidas para um determinado emprego ndo sdo consideradas
discriminacéo (art. 1°, 2, da Conv. n. 111, da OIT).

2. Discriminagéo dos LGBT’s no ambiente de trabalho

A discriminagdo no mundo do trabalho é enorme. Discrimina-se por sexo, género, raca,
crenca, opcao sexual e outras tantas formas, muitas vezes invisiveis. Na pratica, o ambiente de
trabalho esta repleto de preconceito contra o trabalhador LGBT. Ele € tratado com menosprezo
e chistes insultuosos a sua dignidade de pessoa.

Varios sdo o0s casos de discriminacdo no ambiente de trabalho.

Caso 1- Uma situacao tipica foi apresentada a Justica do Trabalho do Estado de Mato
Grosso. O caso é de uma trabalhadora transgénero que fazia uso de vestiario feminino, o que
levou uma colega a sentir-se violada em sua privacidade e a pedir indenizacao por dano moral.
Ao ajuizar a acdo, a trabalhadora alegou que, para vestir o uniforme no banheiro da empresa,
além de outros problemas, ficava constrangida por ter de despir-se no mesmo ambiente do
gual um homossexual também fazia uso. Uma testemunha confirmou que, embora a pessoa
em questdo possuisse o0rgdo sexual masculino, se apresentava como mulher, tendo seios e
usando cabelos compridos. Ja o representante da empresa, ao depor, afirmou tratar-se de
transexual. A empresa, neste caso, ao defender-se, afirmou que estava cumprindo as normas e
que a reclamante é quem estava cometendo crime ao discriminar a colega transexual®.

Caso 2 - Daniela Andrade é transexual. Profissional graduada em Anélise de Sistemas,
com pos-graduacdo em Engenharia de Software. Trabalha na area de analise e desenvolvimento
de sistemas desde 1998. Durante algum tempo da sua vida, trabalhou com um nome masculino,
se identificando como gay. Nessa condicdo, as empresas contatavam-na bastante e ndo era
dificil conseguir colocacdo no mercado de trabalho. A partir do momento que passou a enviar
curriculos com nome feminino, comegou a perceber que a quantidade de contatos para

participar de processos seletivos diminuiu. Embora ndo tivesse conseguido ainda os

3 Convencdo 111/1958, da Organizacdo Internacional do Trabalho (Decreto Legislativo n. 62.150, de 19 de
janeiro de 1968). Dispde sobre a discriminagdo em matéria de emprego e profissao.

“Disponivel em: http : // portal . trt 23 . jus .br / ecmdemao /public /trt23 / Noticias /trabalhador - transgenero -
tem - direito - de - usar - vestiario - feminino. Acesso em: 08 de outubro de 2017.

12



documentos com nome feminino que adotou, enviou seu curriculo para uma grande empresa.
Ao telefone, sem saber que se tratava de uma mulher trans, a recrutadora disse que seu
curriculo era perfeito para a vaga e marcou 0 encontro para o processo seletivo na empresa.
Quando terminaram a entrevista, a recrutadora disse que entraria em contato até o final da
semana, para falar quando seria a proxima etapa do processo seletivo e, de antemao, solicitou
seus documentos para uma provavel admisséo. Daniela relatou que acabara de ter uma decisdo
judicial favoravel a mudanca do seu nome por ser uma mulher trans, e que, em razdo disso,
talvez demorasse um pouco para ela conseguir a alteracdo de todos os seus documentos. A
entrevistadora perguntou: "- Como assim, mulher trans?". Daniela explicou que se tratava de
transexualidade, e que as pessoas transexuais eram aquelas que né@o se identificavam com o

género imposto quando nasceram. Ela entdo retrucou: "- Isso significa que vocé nasceu
homem?”.

Daniela respondeu: - "Isso significa que nasci com determinado genital, mas me
identifico como mulher”. E ela fez uma cara de interrogacéo e terminou: "-\Vou ver com o gestor
da vaga se ele aceita essa condicao”. Despediu-se em seguida. Como ela ndo mais entrou em
contato, Daniela ligou para a empresa para saber uma posi¢cdo. Outra pessoa atendeu e ela pediu
para falar com a recrutadora, se identificando: "- E a Daniela Andrade, eu fiz uma entrevista
com ela que ficou de me dar um retorno para a proxima etapa do processo.” A moga respondeu
que a recrutadora estava em outra ligacdo, pediu seu telefone e disse que em breve retornariam.
Passados alguns minutos, Daniela recebeu um email da recrutadora que a havia entrevistado,
agradecendo- a por sua participacao no processo seletivo, mas dizendo que Daniela ndo tinha o
perfil da vaga®.

Caso 3- Alaor Silva, 43 anos, atua no setor de seguros como analista sénior no
departamento financeiro de uma empresa de grande porte. Formado em ciéncias contabeis,
durante todo o periodo de trabalho nunca teve nada que desabonasse sua conduta profissional,
mantendo postura e comportamento impecaveis perante as atividades corporativas.

Na sua intimidade, Alaor vivia uma dualidade em relacdo ao seu género. Embora
tivesse vontade de se manifestar como mulher, na empresa observava o tom jocoso das piadas
feitas em relacdo aos transexuais, sempre negativas e alimentadas pela transfobia®. Seguia a

rotina de acordo com o0 que parecia mais aceitavel pela sociedade e pela empresa. No entanto,

5> Depoimento retirado da Cartilha de Promogéo dos Direitos Humanos de Pessoas LGBT no mundo do Trabalho.
Publicacéo interna.

® Transfobia: é a aversao, discriminaco e violéncia praticada contra travestis e transexuais devido a sua identidade
de género. Ela se manifesta normalmente de forma mais reconhecida socialmente na forma de opinifes negativa,
exclusdo e acesso as politica publicas, quer sobre agressoes fisicas ou verbais. (Direitos Humanos LGBT)
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ndo podia mais esconder sua identidade de género e procurou ajuda especializada para assumir
sua identidade real.

Entrou de licenga, fez hormonioterapia, retirada dos pelos da face e implantou
préteses nas mamas. Assumiu o nome de Alana. Proximo da data de retorno as atividades
profissionais, ligou para o RH e informou que voltaria ao trabalho ndo mais como Alaor, mas
como Alana. Ao receber a noticia, a pessoa do RH convocou uma reunido para discutir o caso.
Alguém se lembrou de casos de pessoas transexuais que se candidataram a vagas na empresa
e foram automaticamente excluidas.

O gestor pediu que Alana aguardasse em casa até que houvesse um posicionamento
da empresa. Surgiram varias questfes sobre como lidar com essa nova realidade. Como seria
seu cracha? Qual banheiro frequentaria? Poderiam manter seu email, ja que os clientes ndo
veriam quem estava por tras das comunica¢des? Nos contatos telefénicos, por sua vez, a voz
seria de uma mulher e 0 nome de um homem? O que dizer aos colegas de trabalho? E quando
ela se relacionasse externamente, poderia representar a empresa? A melhor solucdo seria
demiti-lo’.

Passemos entdo a analise dos casos. No caso 1, A magistrada entendeu que nédo seria
razoavel que uma trabalhadora transgénero, com sentimentos e aparéncia femininos, fosse
compelida a utilizar vestiario masculino. Ela ressaltou ainda que obriga-la a utilizar um
vestiario particular, especifico, seria também reafirmar o preconceito e a discriminacgéo. Por
isso, entendeu que foi correta a solucdo adotada pela empresa de, além de facultar o uso de
vestiario particular, permitir que fizesse uso do vestiario feminino. Salientou também que as
operarias ndo eram obrigadas a despir-se totalmente e as roupas intimas se assemelham em
geral as de banho, usadas em praias e piscina. Para proferir a sentenca baseou-se na norma do
Ministério do Trabalho que prevé a separacdo de vestiarios apenas por sexo. Decidiu 0 caso,
levando em consideracdo os principios gerais do Direito, na Declara¢do Universal dos Direitos
Humanos e especificamente nas resolu¢des da Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU) e da
Organizacao dos Estados Americanos (OEA) sobre orientacdo sexual e identidade de género
e nos Principios de Yogyakarta®, destacando que a orientagdo sexual e a identidade de género
sdo essenciais para a dignidade humana de cada pessoa e ndo devem ser motivo de

discriminacdo ou abuso.

7 Caso resumido e retirado da cartilha do Projeto Construindo a igualdade de oportunidades no mundo do trabalho:
combatendo a homo-lesho-transfobia) UNAIDS, OIT, PNUD. Direitos Humanos LGBT.30.07.2014.

8 Principios sobre a aplicacio da legislacdo internacional de direitos humanos em relagdo a orientacdo sexual e
identidade de género.
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Excelente e inovadora decisdo, no entanto, depois deste processo havera condi¢bes da
vitima de discriminagdo permanecer no ambiente de trabalho?

No caso 2, ndo ha lei, acdo ou decisdo e nem jurisprudéncia que modifique ou exclua
0 preconceito. Na selecdo, varios procedimentos subjetivos sdo aplicados, pois € uma pessoa
humana imbuida de preconceitos quem fara a pré-contratacdo. Embora siga alguns critérios,
tais como, as qualificacGes necessarias para ocupar o cargo e as necessidades especificas em
razdo da atividade da empresa, no final é ela quem dara o veredito.

Certo é que tanto a empresa quanto o candidato possuem direitos garantidos, que devem
ser praticados dentro de um limite plausivel que ndo exceda, manifestamente, os limites impostos
pelo seu fim econdmico ou social, pela boa-fé ou pelos bons costumes. Respondendo a empresa
por atos considerados discriminatorios, inclusive, os pré-contratagdo. Ao empregador €
assegurado seus direitos no ato da contratacdo tendo por base os valores sociais do trabalho e
da livre iniciativa (art. 1°, inciso IV — CF-88), como também cabe a ele gerenciar seus negocios,
desde que néo ilegalmente de forma livre e tomando as decisdes que melhor lhe aprouver, ja
que os lucros ou prejuizos sao riscos intrinsecos a sua atividade (art. 3° da CLT). Portanto, o
empregador tem o direito de escolher o funcionario que melhor lhe aprouver.

A lei determina que desde a selecédo e o recrutamento nenhum ato do empregador pode
ser discriminatorios, ou seja, ndo podem ser fundamentados nos critério de idade, sexo, cor e
raca, género, procedéncia ou opcao sexual. Desde este momento devem ser utilizados critérios
técnicos e relacionados as prerrogativas da funcao exija, sem preferéncias pessoais. No entanto,
na realidade féatica, os critérios subjetivos aliados a discriminacdo impedem a contratacao e,
portanto, o direito de acesso ao emprego do trabalhador discriminado.

Sabemos entretanto que hd mecanismos juridicos que visam salvaguardar o trabalhador
discriminado, mas é preciso enfrentar na justica um longo e desgastante caminho. Em casos
como os citados anteriormente € possivel ajuizar acdo indenizatéria para reparacdo de danos
morais e, se foro caso, de danos materiais, como, por exemplo, por perda de uma chance. No
caso de danos morais, com base no fato da simples discriminagdo em si, é possivel demonstrar
o ato ilicito e receber um valor que invariavelmente ndo compensa o dano sofrido. No caso do
dano material, é admissivel apelar para a responsabilidade pré-contratual do empregador.
(VIANA, p.353-359).

No entanto, depois da discriminacio sofrida, é possivel restabelecer a ordem social? E
imagindvel que quem sofreu tal discriminacdo possa se integrar a um ambiente de trabalho
harmonioso, no qual se sinta um ser humano pleno de direitos?

No caso 3, a saida seria ingressar com uma acdo trabalhista com pedidos de
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reintegragdo ou indenizag&o substitutiva e danos morais. Mas como reintegrar um trabalhador
em ambiente no qual o pensamento preponderante é de discriminacdo? A indenizacdo sera
suficiente para pagar pelo sofrimento passado?

Os relatos acima sdo exemplo de quanto o mundo do trabalho estd defasado com
relacdo ao conceito e aplicacdo das normas atinentes a identidade de género. A vivéncia de
muitos trabalhadores demonstra que no seu cotidiano ndo sdo garantidos direitos a sua
dignidade, liberdade e igualdade no ambiente do trabalho. Em que pese o extenso rol de
julgados condenando as empresas a pagarem indenizagdes por ato discriminatorio, isso

continua acontecendo e ndo se sabe como evitar.

3. As Leis e os direitos humanos no trabalho

De acordo com a premissa da legislagdo internacional de Direito Humanos: “todos os
seres humanos nascem livres e iguais em dignidade e direitos. Todos os direitos humanos séo
universais, interdependentes, indivisiveis e inter-relacionados. A orientacdo sexual e a
identidade de género s@o essenciais para a dignidade e humanidade de cada pessoa e ndo devem
ser motivo de discriminagdo ou abuso®”.

Nesse mesmo sentido, a Constituicdo Federal de 1988 da énfase a promocdo do bem-
estar social, declarando como um de seus fundamentos a protecdo a dignidade da pessoa
humana (art. 1°, inciso I11). Segue tratando da igualdade de todos perante a lei, sem distin¢éo
de qualgquer natureza, garantindo aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade (art. 5°),
protegendo-os contra qualquer forma de discriminacéo (inciso XLI do mesmo artigo).

Outra abordagem ¢é principio constitucional da igualdade, que proibe a discriminacédo
em razdo do sexo — adocao de igual tratamento por parte da Administracdo Publica —, que se
reforca um dos objetivos fundamentais da Republica Federativa do Brasil: a promoc¢édo do bem-
estar de todos, sem preconceitos. Ja o inciso 1V do art. 3° da CF/88 veda a discriminacdo por
motivo de sexo ou identidade de género.

A Sumula N° 443 do TST, diz que “presume-se discriminatéria a despedida de
empregado portador do virus HIV ou de outra doenca grave que suscite estigma ou preconceito.
Invdlido o ato, o empregado tem direito a reintegragdo no emprego”. Aqui cabendo

interpretacdo quanto aos termos ‘que suscite estigma’. O que ¢ muitas vVezes controverso.

9 Principios de Yogyakarta: principios sobre a aplicagio da legislacdo internacional de direitos humanos em
relacdo a orientacdo sexual e identidade de género.
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Na esfera trabalhista, varios artigos versao sobre género, mas basicamente o feminino,
0 que reforca falta de leis efetivas que protejam o trabalho de uma diversidade de identidade de
géneros e orientagdo sexual.

Ent&o vejamos, os artigos 373 e 373-A da CLT, geram normas garantidoras do acesso
da mulher ao mercado de trabalho, tais como:

Art. 373. A duracdo normal do trabalho da mulher sera de oito horas diérias,
exceto nos casos para os quais for fixada duracéo inferior.

Art. 373-A. Ressalvadas as disposi¢cdes legais destinadas a corrigir as
distor¢bes que afetam o acesso da mulher ao mercado de trabalho e certas
especificidades estabelecidas nos acordos trabalhistas, é vedado:

| - Publicar ou fazer publicar antncio de emprego no qual haja referencia ao
sexo, a idade, a cor ou situacdo familiar [...];

I1- Recusar emprego, promogdo ou motivar a dispensa no trabalho em razéo
do sexo, idade, cor, situagdo familiar ou estado de gravidez [...]

I1l- Considerar o sexo, idade, a cor, a situacdo familiar como variavel
determinante para fins de remuneragdo, formagdo profissional e
oportunidades de ascensao profissional;

IV- Exigir atestado ou exame, de qualquer natureza, para comprovacdo de
esterilidade ou gravidez, na admissdo ou permanéncia no emprego;

V- Impedir o acesso ou adotar critérios subjetivos para deferimento de
inscricdo ou aprovagao em concursos, em empresas privadas em razdo de
sexo, idade, cor, situacdo familiar ou estado de gravidez;

VI- proceder o empregador ou preposto a revistas intimas nas empregadas
ou funcionarias.

Paragrafo Unico. O disposto neste artigo ndo obsta a ado¢do de medidas
temporarias que visem ao estabelecimento das politicas de igualdade entre
homens e mulheres, em particular as que se destinam a corrigir distor¢cdes
que afetam a formacéo profissional, 0 acesso ao emprego e as condi¢coes
gerais do trabalho da mulher?®.

E de se notar que a mulher, por seu longo percurso de discriminagao histérico- cultural,
comegou a receber atencdo especial na legislacdo trabalhista. Por exemplo, a Lei 9.029/1995
proibiu diversas praticas discriminatorias contra a mulher, tais como, a proibicdo da exigéncia
de atestado de gravidez e esterilizacdo para efeitos admissionais; considerou crime quaisquer
medidas adotadas por parte do empregador que configure inducdo ou instigacao a esterilizacdo
genética, bem como promocéo do controle de natalidade.

Renato Saraiva (2012. p.437), demonstra que outros dispositivos hormativos destacam
a protecdo ao trabalho da mulher na tentativa de minimizar a a¢do discriminat6ria com relacéo
a sua condicdo social. O artigo 391 da CLT diz que ndo institui justo motivo para a rescisdo do
contrato de trabalho da mulher o fato de haver contraido matriménio ou encontrar-se em estado

de gravidez. O artigo 390 da CLT menciona que ao empregador é vedado empregar mulher em

10 Grifo nosso. Mais uma vez a dicotomia homem e mulher é explicitamente salvaguardada, em detrimento da
diversidade de género.
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servico que demande o emprego de forca muscular superior a 20 quilos, para o trabalho
continuo, ou 25 quilos, para o trabalho ocasional, salvo na hipdtese de remocéo de material,
feita por impulséo ou tragédo de vagonetes sobre trilhos, de carro de mao ou quaisquer aparelhos
mecanicos.

Diante do exposto, questiona-se em qual ‘género’ estdo restritos os LGBT’s e em qual
dispositivo encerram-se 0s mecanismos trabalhistas protetivos a esses trabalhadores. N&o ha
nenhuma norma que estabeleca sua protecdo contra demissdo arbitraria baseada na
discriminacéo, ou ainda, alguma norma conferindo direitos de laborar em horario diferenciado,
receber remuneracdo superior em horas extras noturnas, ressalvas a disposi¢oes destinadas a
corrigir as distor¢des gque afetam seu acesso ao mercado de trabalho, ou adoc¢do de medidas que
visem ao estabelecimento das politicas de igualdade entre todos indistintamente.

A CLT em seus artigos 5° e 461 trouxe a proibicdo da discriminacdo por motivo de sexo,
aduzindo que a todo trabalho de igual valor correspondera salério igual, sem distin¢do de sexo
e sendo idéntica a funcdo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo empregador, na
mesma localidade, correspondera igual salario, sem distincdo de sexo, nacionalidade ou idade.
Mais uma vez ha a aluséo ao sexo apenas, assim entendido como masculino/feminino.

Certo é que o Direito do Trabalho socorre-se da equidade para amenizar os rigores da
norma juridica. No art. 852-1. 8 1° da CLT, esta estabelecido que o juiz adotara em caso de
decisdo que reputar mais justa e equanime, atendendo aos fins sociais da lei e as exigéncias do
bem comum. Mesmo assim, os dissabores pelos quais passam pessoas de diferentes identidades
de género s6 tém resposta diante dos tribunais, mesmo assim, de forma deficiente. Deficiente
porque sO apds o ingresso na justica de causas trabalhistas oriundas de discriminacdo é que
alguns direitos sdo obtidos.

Restam os recursos empregados pela via do elemento juridico do assédio moral que, no
entanto, ficam restritos a comprovacdo de uma humilhacdo visivel, e a exposicdo dos
trabalhadores a situacGes de constrangimento durante a jornada de trabalho, fazendo nascer no
assediado o sentimento de ser rebaixado, ofendido, inferiorizado e menosprezado.

Sobre o tema, o Ministério do Trabalho e Emprego!! define assim o assedio moral:

Assédio moral é toda e qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, escritos,
comportamento, atitude, etc.) que, intencional e frequentemente, fira a
dignidade e a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, ameacando seu
emprego ou degradando o clima de trabalho. As condutas mais comuns,
dentre outras, sdo: instrugdes confusas e imprecisas ao(a) trabalhador(a);
dificultar o trabalho; atribuir erros imaginarios ao(a) trabalhador(a); exigir,

11 Retirado de http://www.mte.gov.br/trab_domestico/trab_domestico_assedio.asp. Acesso em 27.10.2017.
11:21.
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sem necessidade, trabalhos urgentes; sobrecarga de tarefas; ignorar a
presenca do(a) trabalhador(a), ou ndo cumprimenta-lo(a) ou, ainda, ndo Ihe
dirigir a palavra na frente dos outros, deliberadamente; fazer criticas ou
brincadeiras de mau gosto ao(a) trabalhador(a) em publico; impor horarios
injustificados; retirar-lhe, injustificadamente, os instrumentos de trabalho;
agressao fisica ou verbal, quando estdo sés o(a) assediador (a) e a vitima;
revista vexatoria; restricdo ao uso de sanitarios;ameacas; insultos;
isolamento.”

De outra forma, é preciso salientar que o assédio moral, ndo se confunde com outros
conflitos que sdo esporadicos ou mesmo com mas condi¢des de trabalho, exigéncias do poder
diretivo e praticas modernas de competitividade e qualificacdo, pois o assédio moral pressupde
acdo ou omissdo premeditada, que desestabiliza psicologicamente o assediado.

O assediado, na maior parte dos casos, sdo pessoas ja discriminadas pela sociedade.
Os LGBT’s sdo exemplos bastante explicitos, ja que o assedio moral é mais frequente quando
praticado contra minorias, vulneraveis por diversos fatores. Preconceitos em geral,
especialmente quanto a identidade de género ou orientacdo sexual € um fator dominante para a

pratica do assédio moral.

Concluséo

Em que pese a igualdade constitucional, as jurisprudéncias, as decisdes nos tribunais
e outros debates juridicos, as relagdes dos LGBT’s no meio ambiente de trabalho, a
discriminacdo, a exclusdo e o assédio decorrem, antes, da amplitude da desinformacdo e da
demora da resposta efetiva do legislador e do judiciario para que se respeitem as diferencas de
identidade de género e de orientacdo sexual, 0 que potencializa as préaticas discriminatdrias.

Obviamente a discriminacdo ultrapassa os limites do local de trabalho, ja que os
preconceitos, em geral, estdo ligados a um fenémeno cultural. A violéncia psicoldgica sofrida
pelos grupos fragilizados ndo é materializavel, nem quantificavel, ou seja, € impossivel medir
a extensdo do estrago causado pela discriminacao sofrida.

Os casos aqui analisados mostram as inimeras dificuldades da seara trabalhista com
relacdo aos LGBT’s. No corpo da lei, ha fragmentos a serem interpretados por equidade, o que
na verdade é duvidoso, posto que as interpretacdes sdo feitas, em geral, por homens, com
participacdo de pouquissimas mulheres e que estdo enquadrados nas teorias da moral social
estabelecida.

H& um siléncio juridico em relagdo ao tema dos direitos das pessoas LGBTs. A
diversidade de pessoas, situagOes, perspectivas e expectativas obrigam o Direito,

principalmente o Direito do Trabalho, a buscar a esséncia e os significados sobre a forma de
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ser desses trabalhadores. Pois, como cita Maria Berenice Dias (2009. p.26), o fato de ndo haver
previsao legal para situacdes especificas ndo significa existéncia de direito a tutela. Auséncia
de lei ndo quer dizer auséncia de direito, nem impede que se extraia efeitos juridicos de
determinadas situacéo fatica.

Essa é a missao dos tribunais no siléncio do legislador, reconhecer o direito e constituir
a justica. No caso dos LGBT’s, as leis sdo raras e esparsas. O que tem feito os tribunais é
socorrer aos principios constitucionais fazendo um esfor¢o de interpretacdo gramatical,
sistematica e histdrica para realizar seus julgamentos.

Embora agéncias internacionais como a ONU, OIT, UNESCO e UNICEF tenham
documentos que tratem mais diretamente da questdo em seus planos de trabalho e acordos
internacionais, as leis brasileiras ainda tratam timidamente da questdo. Quando a pessoa tem
reparado um direito é tdo somente através do poder judiciario e ndo das obrigacdes que, se
estabelecidas na CLT, restariam plenamente contempladas no meio ambiente laboral.

Né&o restam duvidas de que o Direito deve se debrucar sobre os principios da igualdade
e isonomia no cenario do mundo do trabalho. Reconhecido como tema espinhoso e controverso,
o direito a igualdade de trabalho dos LGBT’s possui uma complexidade que merece o
comprometimento com 0s preceitos constitucionais e normas trabalhistas de maneira que
reprimam as discriminacfes com a¢des afirmativas. Sem essa mudanga ndo reconheceremos o
respeito a dignidade humana e ao pluralismo de identidade de género, extirpando a
estigmatizacdo e a discriminacdo, de maneira que estas sejam erradicadas do ambiente de
trabalho.
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