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HOMOGENEIDADE RACIAL, RELIGIOSA, ETARIA, VISUAL E OUTRAS
A DIVERSIDADE NO MEIO AMBIENTE DO TRABALHO

Célia Regina Camachi Stander”’

O tema sugerido foi a Homogeneidade Racial, Religiosa, Etaria, Visual e ou-
tras. Homogeneidade, qualidade de homogéneo, liga-se a idéia de auséncia de desigual-
dade, de diversidade, aquilo cujas partes ou unidade ndo apresentam ou quase nao apre-
sentam dessemelhancas (Dicionario Aurélio).

Considerando que a sociedade brasileira ndo € homogénea, sob o ponto de
vista étnico, racial, politico, religioso, sindical, cultural, etario, de género, de renda, com
pessoas portadoras de deficiéncias aparentes e  deficiéncias nao-aparentes (estes ulti-
mos, 0s “normais”), enfim, que a nossa soci edade é repleta de divers idade, o que se es-
pera € que tal div ersidade seja refletida no microcosmo do trabalho. Isto, contudo, ndo
ocorre.

Para ficar apenas na questao do género e da racga, o “ Perfil do Trabalho De-
cente”, publicado em 2009 pela Secr etaria Internacional do Trab alho, da Organizagéao In-
ternacional do Trabalho, que re flete dados estatisticos do trabalho decente no Brasil do
periodo de 1992-2007, anota que:

Apesar da reducgao das brechas durante o periodo em anali se, ainda
perduram expressivas desigualdades de género e raca no mercad o
de trabalho que contribuem decisivamente pa ra a persist éncia de
significativos déficits de trabalho decente entre mulheres e negros.

A consulta dos dados estatisticos da citada publicacdo da OIT, mostram que
o ambiente de trabalho no Bras il ainda € marcado, por exemplo, por liderangcas masculi-
nas de cor branca, havendo forte segregagao ocupacional horizontal e vertical:

no grupo ocupacional ‘dirigentes em geral’ mulheres representavam
23,7% e 29,0%, em 2002 e 2007, respectivamente, enquanto que en-
tre homens tais propor¢des eram de 76,3% e 7 1%, respectivamente.
As desigualdades de raga também se fazem presentes nos cargos
diretivos. Cerca de 88 ,0% dos dirigentes eram brancos e apenas
12,0% eram negros tanto em 2002 como em 2007, ainda que 53% da
populagédo ocupada seja composta por negros.

Considerando que a elimin acdo de todas as forma s de discriminacdo em
matéria de emprego e ocupacgao é parte integr ante da agenda minima do trabalho decen-
te, no Brasil e no mundo, devem os devotar esforcos em co mpreender e erradicar os pre-
conceitos e esteredtipos que marcam o mercado de trabalho.

Fundamentos juridicos n&o faltam par a a defesa da diversidade no meio
ambiente laboral.

A Constituicao Federal, no seu art. 3°, inciso IV, estabelece c omo um dos
objetivos fundamentais da Repub lica Federativa do Brasil: “ promover o bem de todos,
sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de dis cri-
minag&o.”

Mais adiante, no seu art. 5°, inciso XLI assim dispde:

™ Procuradora do Trabalho em S&o Paulo, formada em Direito pela USP, Especialista em Tutela de Direitos Difusos e
Coletivos pela Escola Superior do Ministério Pubico do Estado de Sao Paulo.
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Art. 5° - Todos sédo igu ais perante a lei, sem distingdo de qualquer
natureza, garantindo-se aos brasileiros e estrangeiros resid entes no
Pais ainviolabilidade do direito a vida, a liberdade, aigualdade, a
segurancga e a propriedade, nos termos seguintes:

(...)

XLI — a lei punira qualquer discriminagao atentatéria dos direitos e li-
berdades fundamentais;

No mesmo sentido estatui a Lei 9.029/95, no seu art. 1°;

Art. 1° Fica proibida a adocéo de qualquer pratica discriminatoria e
limitativa para efeito de acesso a relagdo de em prego, ou sua manu-
tencdo, por motivo de sexo, origem, raca, cor, estado civil, situagéo
familiar ou idade, ressalvadas, neste caso, as hipoteses de protecao
ao menor previstas no inciso X XXIII do art. 7° d a Constituicao Fede-
ral.

E finalmente, a Conv engdo n° 111 da OIT — Organiz agao Internacional do
Trabalho, ratificada pelo Brasil através do Decreto n° 62.150, de 19 de janeiro de 1 968,
imp&e o combate a qualquer forma de discriminacao nas relagdes de trabalho.

O ilustre professor Mauricio Godinho Delgado, no artigo intitulado “Prote¢des
contra Discriminagdo na Relagdo de Emprego”, in Discriminagao, Editora LTr, 2000, pag.

97, leciona que:

Discriminagdo é a con duta pela qual nega-se a pessoa t ratamento
compativel com o padrao juridico assentado para a situagdo concreta
por ela vivenciada. A causa da discrim inagdo reside, muitas vezes,
no cru preconceito, isto é, um juizo sedimentado desqualificador de
uma pessoa em virtude de um a sua caracteristica, determinada ex-
ternamente, e identificadora de um grupo ou seg mento mais amplo
de individuos (cor, raga, sexo, nacionalidade, riqueza, etc.). Mas po-
de, é 6bvio, também derivar a discriminagcdo de outros fato res rele-
vantes a um determinado caso concreto especifico (destaque nosso).
O combate a discriminacdo é uma das mais importantes areas de
avango do direito cara cteristico das modernas democracias ociden-
tais. Afinal, a sociedade democratica distingue-se por ser uma socie-
dade suscetivel a processos de inclusdo social, em contraponto as
antigas sociedades, que se caracterizam por serem reinos fortemen-
te impermeaveis de exclusédo social e individual (destaques nossos).
Também o Direito do Trabalho tem absorvido essa moderna vertente
de evolugéo da cultura e pratica juridicas. No caso brasileir o, essa
absorgdo ampliou-se, de modo significativo, apenas apds o advento
da mais democratica carta de direitos ja insculpida na historia politica
do pais, a Constituicdo da Republica de 1988 (destaque nosso).

Por sua vez, o eminente professor Marcio Tulio Viana, na mesma obra acima
citada, pag. 357 e 358, no artigo intitulado “A Proteg&o Trabalhista contra os Atos Discri-
minatoérios (Analise da Lei n. 9.029/95)", assim se manifesta:

Somos livres para decidir se, quando, como e quem contratar. Mas é
uma liberdade, digamos assim, vigiada, e em boa parte flexionad a
pelo legislador. Valendo-nos de uma imagem que Couture usou com
outros propositos, poderiamos talvez comparar o empregador a um
prisioneiro no carcere: pode dar alguns passos, e nisso ¢ livre, m as
as grades lhe impbéem limites ao seu ir e vir.
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Alias, de certo modo, é o que acontece com todas as liberdades. Sdo
sempre relativas, na medida em que se inferagem com outras liber-
dades, ou mais propriamente com as liberdades dos o utros. O que
varia ndo é a existéncia do carcere, mas as suas dimensées e, algu-
mas vezes, a grossura de suas barras.

Tratando-se do contrato de trabalho, a liberdade no ‘se’ e no ‘quando’
€ a mais ampla de todas, mas ainda assim n&o chega a ser absoluta.
O empregador é obrigado, por exe mplo, a admitir um certo nimero
de aprendizes, proporcional a sua massa de empregados. E hdo po-
de, regra geral, contratar substitutos para os grevistas (caso de res-
tricdo negativa a liberdade).

Ja a liberdade no ‘como’ de todas, é a menor. Mesmo em tempos de
acelerada flexibilizagao, a lei contém ainda, na expressdo de La Cu-
eva, um contrato minimo de trabalho. O empregador s6 pode se mo-
ver em seu proprio desfavor, isto é, criando condigcbes m elhores que
as previstas em lei, sentenga normativa ou convénio coletivo.

Mas é a liberdade no ‘quem’ contratar que nos interessa mais de per-
to. E dela que cuida a Lei n. 9.029/95. O empregador pode escolher
entre Jodo e Pedro, ainda que nd o explique os motivos, e mesmo
que ndo tenha motivos. Mas ndo p ode preferir Pedro, por exemplo,
em razdo de sua cor (destaque nosso).

Da analise dos textos transcritos observa-se que a discriminagao caracteri-
za-se pelo tratamento desqualif icador de uma pessoa com bas e em uma caracteristica
sua ou em razao de um ato legalmente praticado.

Qualquer forma de discriminagao e vi olagao ao principio da liberdade é ex-
pressamente vedada, pois, pela legisla¢ do ordinaria e pela Conveng do n° 111 da OIT
(qualquer forma de discriminagao), bem como pela Constituigdo Federal, quando adota
como principios fundamentais (art. 1°, Il, 1ll e IV) a cidadania, a dignidade da pessoa hu-
mana e os valores sociais do trabalho; e como objetivo fundamental (art. 3°, IV) a promo-
¢ao do bem de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer ou-
tras formas de discriminagcdo. Ressalvam-se, apenas, e excepcionalmente, situagcdes es -
peciais, in concreto verificadas, em que haja pertinénc ia logica e inafastavel entre o fator
de discrimem e a funcao a ser exercida e a discriminagdo no caso, nao ofenda valores
constitl;lzcionais, tal como ocorre com a selegdo de mulheres para guarda em presidio fe-
minino'“.

Encontrar a conceituagao da discriminagao negativa (vedada pelo ordena -
mento juridico), direta, indireta ou oculta, e das ac¢des afirmativas, discorrer sobre os fun -
damentos constitucionais e legais, de direito interno e internacional, ndo é tarefa das mais
dificeis. Ja existe certa abundancia de narrati vas no ambito do d ireito material, das mais
diversas formas de discriminagao, de género, étnica, etaria, religiosa, de pessoas portado-
ras de deficiéncia. No plano formal, pois, a preméncia da tutela da diversidade no meio
ambiente laboral é foco de def esa em diversos estudos e embora polémic as ainda exis-
tam, tais como aquelas que env olvem a implementacao de a¢gdes afirmativas de c ombate
a discriminagao racial, ha certa sedimentacéo.

Ocorre que o direito material para se r plenamente usufruido, necessita con-
tar com tutela judicial minimamente eficaz , o que, nos parece, deva ser a preocupa¢ ao
central na atualidade, no atinente ao tema discriminacéo.

2 Sobre a pertinéncia logica autorizadora, em concreto, da discriminacédo, consulte-se “Contetdo Juridico do Principio
da Igualdade”, de Celso Antonio Bandeira de Mello, Malheiros Editores, 32 Ed., 32 tiragem, 1995.
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Compreendida na seara formal dos concei tos de direito material, a discrimi-
nacao proibida no meio ambiente laboral ainda ndo é, s.m.j., encarada com a mesma de-
dicacdo quando o tema é avaliado sob o enfoque da efetividade do processo. O equa-
cionamento da questdo da prova, notadamente a prova da discriminacéo indireta, e a
compreensao das repercussoes sociais, ain da que de um unico t rabalhador, que tornam
adequadas e mesmo imprescindi veis agoes civis publicas s&o dois dos aspectos que
merecem destaque e que contribuem, ainda, negat ivamente, para a eliminag¢ao da discri-
minagao odiosa.

No plano internacional, a dificuldade da prova no tema discriminagcdo nao
passa despercebida. A Diretiva 2000/43/CE do Conselho da Unido Européia, de 29/06/00,
atinente a aplicagao do principio da igualdade de tr atamento entre as pess oas, sem dis-
tincdo de origem racial ou étnica, prevé expressamente que

a apreciacao dos fatos dos quais se pode deduzir que ho uve discri-
minagao direta ou indireta é da competéncia dos érgaos judiciais ou
outros 6rgdos competentes, a nivel nacional, de acordo com as nor-
mas ou a pratica do dir eito nacional. Essas normas podem prever,
em especial, que a dete rminagao da discriminagéo indireta se possa
fazer por quaisquer meios de prova, inclusive os estatisticos. (g.n.)

A estatistica, diga-se, € ciéncia e pode perfeitamente ser aproveitada tam-
bém pelo Direito, notadamente no dificil tema da discriminacao indireta. Gragas a Estatis-
tica, sabemos que ao jogarmos a moeda 100 ve zes, n&o havera, seguramente, 75% de
“coroa” ou de “cara”, mas em aproximadamente 50% das vezes a resposta sera necess a-
riamente “cara” e em 50% coroa e essa propor¢ao sera cada vez mais certa quanto maior
for o numero de rodadas. Nao se cuida, pois , de coisa de outro mundo, mas de dados a
serem aproveitados em matéria de prova, permitidas, obviamente, a discusséo das fontes,
da atualidade dos dados, etc, desde que alegados em defesa. Mas ndo se pode despr e-
zar a Estatistica em matéria de prova da discr iminagéo, em especial no Direito do Traba-
Iho, em especial quando a disc riminagao é oculta por instrumentos apar entemente neu-
tros mas que impactam com maior forgca det erminados grupos (discriminag ao indireta).
Como muito bem destaca Mauricio Correia de Mello”:

O fato de nao existir e m nosso pais nenhuma orientagdo expressa
nesse sentido ndo impede que a estatistica também seja usada aqui
como meio de prova po is evidentemente, as estatisticas produzidas
pelos 6rgaos oficiais sao idoneas e nao ha ilicitude na sua utilizagao.
O Cddigo de Processo Civil menciona alguns meios de prova, mas
nao esgota a lista de possibilidades. Nao é demais dizer que no nos-
so sistema juridico o juiz tem bastante liberdade para apreciagao das
provas, atribuindo a ca da uma delas o valor que entend er devido,
subjetivamente.

No que tange a prova do ato discriminatério, verificam-se, ainda, dificuldades
extremas e, s.m.j. equivocadas, que alguns ju Igados impde a prova do ato ilicito na hipo-
tese da discriminagao do trabalhador para fins de indenizagao ou reintegragdo no empre-

go.

Enquanto no plano internacional existe m orientagbes expressas no sentido
da aceitacdo da Estatistica como prova da di scriminagao indireta, como se viu, na seara
da Justica do Trabalho parte dos julgados exige a prova mais robusta e indene de duvidas

3 Revista do Ministério Publico do Trabalho n° 336, de setembro de 2008, Ed. LTr.

108 Revista do TRT da 22 Regido, S&do Paulo, n. 4/2010, p. 69-119



A Dignidade da Pessoa Humana nas Rela¢des do Trabalho - Doutrina

acerca da discriminagao, com mais afinco do que aquela pensada par a a justa causa do
empregado. Nesse sentido:

Ementa: Reintegragdo no emprego. Quando nao demonstrada a ne -
cessaria relagdo de causa-efeito entre o fato de o obreiro ser porta-
dor do virus HIV e a sua dispensa, nao ha que se cogitar de dispensa
discriminatdria, o que afasta qualquer hipéte se de reintegracdo no
emprego. Onus da prova que incu mbe ao empregado (art. 818d a
CLT e art. 333, I, do CPC). (TRT da 42 Regiao; data do julgamento:
04 06 1998 R.O. n° 01520.202/97-0,1997)

Ementa.Reintegragédo. Dano moral.

Os fatos imputados ao entdo diretor da ré sao graves. Tanto que, nos
termos da legislagdo penal, constituem crime inafiancavel. Hao, pois,
fatos de tal gravidade, que restarem inequivocamente demonstra-
do nos autos. A prova produzida, no entanto, ndo autoriza, de forma
cabal a ilagdo que Ihe pretende extrair a autora.

Malgrada a prova da existéncia do comentario racista alegado,
resta debilitada a tese do conteudo discriminatério da despedida,
mormente quando nao ha respaldo probatdrio a sustenta-la e a prova
produzida aponta na dire¢cao oposta ao sustentado pela autora.

Registre-se que, a se admitir a existéncia das discriminag¢des por mo-
tivo de cor apontadas na inicial, causa espécie queira a autora ver-se
reintegrada em ambiente no qual s upostamente sofreu abalo moral.
Nego provimento. Ante o exposto, Acordam os Juizes da 12 Turma
do Tribunal Regional do Trabalho da 42 Regiao, a unanimidade de
votos, negar provimento ao recurso da reclamante. Intimem-se. Porto
Alegre, quinta-feira, 15 de junho de 2000. (TRT 42 Regido Acorda o
00143.030/98-1);g.n.

A leitura dos exemplos acima citados, deixa transparecer que o principal ar-
gumento para exigir-se do autor prova “cabal” da pratica do ato discriminatorio é o de que
nao se pode reconhecer este Ultimo na seara trabalhista por sua repercussao penal. O
outro argumento é a aplic agdo, contra o trabalhador, todo o peso do 6nus da prova, com
base no disposto nos artigos 818 da CLT e 333 do Cdédigo de Processo Civil, deixando a
parte contraria na extremamente confortavel situacdo de ape nas negar a discriminagao e
afirmar seu “direito potestativo”, v.g., de dispensa imotivada.

A nosso ver, os julgados nesse senti do deixam de considerar circunstancias
relevantes em matéria de prova no Processo do Trabalho e desse modo inviabilizaram, na
pratica, a eficacia do direito a igualdade e ao trabalho digno assegurado pelo ordenamen-
to juridico brasileiro.

Em primeiro plano, ndo se afigura co rreto confundir-se os aspectos penais e
trabalhistas da discriminagdo, negando-se as consequéncias tipicas da reparagao civil
(ndo-penal) sob o argumento de que o fato, por ¢ onfigurar crime, requer prova inconteste
de valor superior aquela que se exige nas demais causas trabalhistas. Ora, cedigo que as
responsabilidades penais e ndo- penais (trabalhistas e civis em s entido estrito) tém pres-
supostos independentes e ndo s e pode exigir do trabalhador vitima da discriminagéo que
produza na agao trabalhista a prova que se exige para conden ag¢des de ambito criminal.
Neste ultimo, basta lembrar, vi ge a verdade real, ao ¢ ontrario do que ocorre nas causas
trabalhistas e civis.
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Quanto a distribuigcdo do 6nus da pr ova, ndo podem deixar de s er sopesa-
dos, também no que se refere a discriminag &0, os as pectos de desigualdade de poder
inerentes ao Direito do Trabalho. O empr egador é o que detém melhores condi¢gd es de
produzir provas dos fatos da relagdo de emprego, sendo dele, por exemplo, a respons abi-
lidade pela confeccao e guar da dos documentos que espelham tal relagao juridica. Nao
ha razdo para que, tratando-se do tema discrim inagdo, essa caracteristica espec ial do
Processo do Trabalho, que é a m enor capacidade de o empregado produzir a prova, seja
preterida, ou simplesmente ignorada.

Ademais, com muito maior propriedade em relagdo ao tema da discrimina-
¢ao, nao é crivel esperar-se que o autor do processo laboral apresente em juizo a confis-
sao escrita do ato ilicito. Nao € assim que se comportam as empresas, ordinariamente. As
regras de experiéncia comum, que devem ser expressamente consideradas pelo julgador,
nos termos do estatuido no artigo 332 do CPC, indicam que os empregadores, via de re-
gra, contam com assessoria juridica sufi ciente para que ndo produzam contra si prova
escrita da discriminagao. A prova da discriminagao, portanto, € indiciaria por natureza.

Corretamente, a jurisprudéncia t em evoluido de forma a temperar adequa-
damente o 6nus da prova da dis criminagao, de maneira a admitir esta ultima também co-
mo decorréncia da inércia da empresa em al egar ou provar (agora sim, cabalmente), a
existéncia de motivo de ordem disciplinar, técnico, econémico ou financeiro para, por e-
xemplo, a ndo admisséo, a dispensa ou pretericdo em promog¢des de que se queixa o tra-
balhador na agéo. Presente o fator reconhecidamente gerador de discriminagéo, faz todo
sentido que seja da parte contraria o 6nus de provar a existéncia de justo motivo para o
ato de pretericdo. Nesse sentido:

Ementa - Recurso Ordinario - Reintegracao - Empregado porta-
dor de AIDS - Responsabilidade social da empresa. Impossivel
colher prova mais robusta da discriminagcao co ntra o aidético do que
sua dispensa imotivada. E a segregacao silen ciosa de quem busca
livrar-se de um presumido problema funcional langando o empregado
portador do virus HIV a conta do Poder Publico e a sua propria sorte.
Como participante de sua comunidade e dela refletindo sucessos e
insucessos, ganhos e perdas, seguranga e risco, saude e doenga, a
empresa consciente de suas responsabilidades sociais atualmente ja
assimila o dever de colaborar na luta que ampl amente se trava con-
tra a AIDS e, através de suas liderancas, convenciona condicoes co-
letivas em que se exclui a exigénc ia de teste HIV por ocasido da ad-
missdo no emprego ou na vigéncia do contrato, e veda a demissao
arbitraria do empregado que ten ha contraido o virus, a ssim en-
tendida a despedida que nao esteja respaldada em comprovado

motivo econémico, disciplinar, técnico ou financeiro . E isso sob
o fundamento de que a questao envolve a vulnerabilidade da saude
publica, ndo podendo a categoria econdmica furtar-se a responsabili-
dade social que inegavelmente detém. Além do mais, a invi olabilida-
de do direito a vida esta edificada em preceito basilar (artigo 5°, ca-
put, da Constituicado Federal). Recurso a que se da provimento quan-
to a esta matéria. (TRT da 22 Regido Acérdao n. 20091064060, de 01
12 2009 Tipo: RO01 Num: 00228 Ano: 2007 Numero unico proc:
RO01 - 00228-2006-035-02-00-6, recurso ordinario, : 42 Turma; DOE
SP, PJ, TRT 22 Data:  18/12/2009; ;Recorrente(s): Ocione Bastos
Fraga; Recorrido(s): Banco Bradesco AS; Rel atora Des. Wilma No-
gueira de Araujo Vaz da Silva ; Revisor(a) Des. Sergio Winnik) g.n.
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Outro ponto que contribui para a pe rmanéncia da homogeneidade negativa
no trabalho, para o qual queremos chamar a atencdo, diz respeito as barreiras impostas a
tutela coletiva, via agao civil publica, da di versidade no ambiente laboral. Nada mais erré-
neo, s.m.j., que enxergar o ato discriminatorio do trabalhador como ato assunto individual
que inviabiliza a ag&o civil publica, como ainda ocorre em alguns julgados.

A discriminagao praticada, mesmo que dela s6 haja prova concreta de uma
ocorréncia, projeta-se irremediavelmente para além dos limites da pessoa do trabalhador
diretamente vitimado, espraiand o-se e irradiando seus efeitos intimidatérios por toda a
comunidade de trabalhadores. Suponha-se que a empresa tenha dispensado um traba-
Ihador em razao de ter adquirido LER/DORT. Admitida e implementada tal discriminacgao,
pergunta-se: é pertinente aguar dar-se o surgimento de novo caso de trabalhador com a
mesma enfermidade para que se conclua s er praxis empresarial a dispensa em tais ci r-
cunstancias? A resposta, para noés, parece cl ara. Nado. Quem prat ica a discriminacéo é
porque acredita, ainda que veladamente e sem pa ssar recibo, na eficacia dela para seu
negocio, presumindo-se, portanto, que continuara a adotar tal politica gerencial em casos
futuros.

Mais que autorizada, portanto, na espéc ie, seja a discriminagao de que nai-
pe for, o uso da acao civil publica para a obtengcao de resposta célere, via provimentos de
urgéncia, ou mesmo de qualquer resposta positiva para o autor, a ped idos de tutela inibi-
téria (fazer e nao fazer) e reparatoria (dano moral coletivo). A par do Ministério Publico do
Trabalho, sindicatos também devem reveréncia a erradicacédo da discriminagao, via acoes
coletivas.

A ofensa a dignidade do trabalhador por atos discriminatdrios implica, ne-
cessariamente, em agresséo as bases do convivio social harmonioso. Nesse sentido, ndo
ha discriminagdo puramente individual. Ha repercusséao social negativa, que merece, além
da reparacgao civil individual cabivel (reintegracdo, sustagao de transferéncia, pagamento
de indenizagao arrecada pela vitima, etc.) que tipificam nossas “reclamacgdes trabalhis-
tas”, também dos provimentos tipicos da agdo civil publica, inclusive com ressarcimento
do dano coletivo com vista a recomposi¢ o dos bens lesados. A questao foi enfrentada
com maestria no seguinte acérdao:

Ementa: Isonomia - C oibi¢gao de praticas discriminatérias — Ato
circunscrito a apenas uma relagao de trabalho — Lesao de direito
difuso. De todas as garantias fundamentais, a mais abrangente é a
da isonomia. Encontra-se ela sistematizada em nosso texto constitu-
cional, de forma genéri ca, em dois dispositivos (art. 3°, IV e art. 5°,
caput). Como todas as garantias fundamentais, a isonomia tem como
destinatario primordial o Estado que, no exercicio dos seus atos de
império, ndo pode tratar desigualmente ou mes mo de forma discrimi-
natoria os cidadaos. Essa acepg¢ao da garantia isondmica, no entan-
to, ndo é a unica, nem tampouco prevalecente. Com efeito, as garan-
tias fundamentais também tém como destinat ario os particulares e
nao apenas o Estado. Isto quer dizer que as relagdes de direito pri-
vado também devem ser norteadas pelas gar antias fundamentais,
devendo o Judiciario, como representante do poder estat al, inibir to-
da e qualquer conduta que possa ferir o mana ncial de direitos fun-
damentais. Ora, se a garantia fundamental da isonomia tem seu
campo de incidéncia sobre as relagdes de trabalho, mesmo que tra-
vadas no campo estritamente privado, nao vislumbramos como o seu
desrespeito ndo possa repercutir de forma genérica no meio social.
Partindo da premissa de que o de srespeito de uma garantia funda-
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mental pelo Estado gera interesse para o grupo social, por que nédo
conferir essa mesma i mportancia ao rompimento dos pilares de pro-
tecao partindo do ato do particular? Nao é o fato de a transgressao
estar _circunscrita ao ambito de _uma relacido de direito do traba-
lho que lhe atribui o carater de direito individual isolado e com-
partimentalizado. Neste caso, a quantidade é irrelevante. O ele-
mento que podera materializar a ocorréncia de um dano de natu-
reza coletiva ou difusa é a sua repercuss a0 no meio social . O
que se demonstra relevante no ca so é a migra ¢ao do direito funda-
mental para o dmbito d a relagao individual de carater privado. Dano
moral coletivo — Ofensa a garantia fundamental — Lesao de direito di-
fuso — Reparabilidade. Concluindo-se pela existéncia de u ma grave
transgressao a interesses difusos da sociedade, ha de se acolher a
pretensido destinada ao ressarcimento do dano moral coletivo. Com
efeito, a reparabilidade do dano moral cometido em desfavor do meio
social é questao ja assentada no ambito doutrinario e jurisprudencial.
O ataque aos principio s basicos de constituicido da socie dade medi-
ante negativa de eficacia de gara ntias fundamentais configura uma
ofensa ao patriménio moral coletivo. Sendo assim, revela-se util e até
necessario que se proceda a reparacao pecuniaria do ato atentatério
as garantias fundamentais, como forma pedagdgica, no sentido de i-
nibir novas condutas ofensivas. Decisdo: Acordam os Juizes do Tri-
bunal Regional do Trabalho da 132 Regiao, por unanimidade, rejeitar
a preliminar de caréncia do direito d e acao; Mérito: por mai oria, com
o voto de desempate do Juiz Presidente dos trabalhos, dar provimen-
to ao recurso interposto pelo Ministério Publico do Trabalho, para, re-
formando a sentenca as fls. 606/610, condenar o Banco A BN Amro
Real S/A: a)ase abst er de desp edir empregado ou reta lid-lo de
qualquer maneira, em razao de ser ele portador do virus da AIDS ou
estar acometido por qualquer outra enfermidade, fixando, desde logo,
pena pecunidria de R$ 250.000,00 (duzentos e cinqlienta mil reais)
por empregado atingido, reversiveis ao Fundo de Amparo a o Traba-
Ihador — FAT e sem prejuizo de outr as medidas para a efetivagao da
tutela inibitoria; b) a pagar indenizagao por danos morais coletivos de
R$ 250.000,00 (duzentos e cinqlie nta mil reais), também reversivel
ao Fundo de Amparo ao Trabalhad or — FAT, vencidos par cialmente
os Juizes Relatora e Revisor e contra o voto do Juiz Assis C arvalho,
que fixavam a referida indeniza ¢do no valor de R$50.000,00 (cin-
quenta mil reais). Custas no importe de R$ 5.000,00 (cinco mil reais),
calculadas sobre R$250.000,00 (duzentos e cinglienta mil reais). Jo-
ao Pessoa, 19 de janeiro de 2005. (Autos n°: 01535.2003.003.13.00-
7 (R.0.); TRT — 132 REGIAO; Publicagéo: DJ/PB de 29.03.2005. g.n.

Por fim, mais do que qualquer conc lusao, neste pequeno espaco pretende-

mos apenas é pugnar por uma postura de busca de maior efetividade nos processos em
que se discutem condutas discriminatorias. Posigdes conservadoras podem mesmo invia-
bilizar, na pratica, o sagrado principio da igualdade.
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