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“A discriminagdo ocorre quando somos tratados
como iguais em situacdes diferentes, e como
diferentes em situagdes iguais.”

Flavia Piovesan



RESUMO

Diante do crescimento da massa populacional de pessoas com sessenta anos ou mais
e das praticas discriminatérias perpetradas em face da mulher idosa no mercado de
trabalho, a presente pesquisa objetiva estudar a problematica e defender a aplicacéo
do direito da antidiscriminacdo, como forma de protecdo dessas trabalhadoras,
buscando resguardar a sua dignidade e o direito de viver com plenitude. Neste
contexto, a partir do método de abordagem dedutivo e da técnica de pesquisa
bibliografica e documental, pretende-se responder o seguinte problema de pesquisa:
de que forma o direito da antidiscriminacdo, huma perspectiva interseccional, pode
garantir a protegao dos direitos da mulher idosa, no ambito das relagdes de trabalho?
O presente tema é relevante na medida em que o volume de pessoas idosas e
economicamente ativas esta gradativamente aumentando, ao passo que 0S
nascimentos estdo diminuindo, o que acarreta um grande impacto, principalmente no
mercado de trabalho. No entanto, as trabalhadoras idosas tem vivenciado episédios
discriminatérios em razdo de sua idade. Considerando esse cenario a presente
pesquisa tratou, em seu primeiro capitulo, sobre a teoria do direito da
antidiscriminacdo, abordando sua relacdo com o principio da igualdade e suas
principais caracteristicas, conceituando os critérios proibidos de discriminacdo e
apresentando suas modalidades e aplicabilidade no ambito das relacdes de trabalho.
No segundo capitulo discorreu-se sobre a discriminagéo etaria e sua implicacdo no
mercado de trabalho, apresentando-se quais as categorias mais atingidas pelo
etarismo. Neste mesmo capitulo abordou-se ainda o crescimento da populagéo idosa,
apresentando-se o0s impactos nas diversas esferas da sociedade, principalmente no
mercado de trabalho. J& no terceiro capitulo foi abordado a tematica da discriminacgéo
sexista e suas nuances no ambito das relacbes de trabalho, apresentando-se o0s
avancos na luta por igualdade de género e trabalho digno para as mulheres. Em
contrapartida tratou-se também acerca das barreiras discriminatérias que dificultam o
crescimento profissional das trabalhadoras e os impactos na saude mental daquelas
que sofreram assédio moral ou sexual no @mbito laboral. Por fim, no dltimo capitulo,
discorreu-se sobre a interseccionalidade como instrumento de inclusdo social e a
discriminagdo multipla em face das mulheres, em especial as trabalhadoras idosas.
Abordou-se ainda sobre a aplicacdo, de forma analdgica, do direito a adaptacéo
razoavel e a criacdo de politicas publicas, tracando possiveis caminhos para enfrentar
os desafios inerentes as pessoas idosas. Neste momento da pesquisa foram
apresentados alguns julgados das Varas e Tribunais Regionais do Trabalho que
abordaram a problematica apresentada nesta pesquisa. Conclui-se com o presente
estudo que, de fato, o Poder Judiciario tem aplicado o direito da antidiscriminacéo com
o intuito de minimizar os efeitos causados pelos atos discriminatérios em face da
trabalhadora idosa. Entretanto, percebe-se que, além da possibilidade de adaptacéo
dos ambientes de trabalho e a criacdo de politicas publicas de incentivo as empresas,
também é necessaria uma mudanca da mentalidade preconceituosa das pessoas, que
tendem a excluir agueles que ndo se encaixam nos esteredtipos impostos pela
sociedade, visando assim impedir o retrocesso social e garantir que as pessoas idosas
possam usufruir com plenitude todos os seus direitos.

Palavras-chave: Direito da antidiscriminacéo; discriminacdo mdultipla; discriminagéo
da mulher; discriminacdo no mercado de trabalho; protecdo da pessoa idosa.



ABSTRACT

Given the growing population of people aged sixty or older and the discriminatory
practices perpetrated against older women in the labor market, this research aims to
study the problem and advocate for the application of anti-discrimination law as a way
to protect these workers, seeking to safeguard their dignity and the right to live life to
the fullest. In this context, using a deductive approach and bibliographic and
documentary research techniques, this study intends to answer the following research
question: how can anti-discrimination law, from an intersectional perspective,
guarantee the protection of the rights of older women in the context of labor relations?
This topic is relevant because the number of older and economically active people is
gradually increasing, while births are decreasing, which has a significant impact,
especially on the labor market. However, older women workers have experienced
discriminatory episodes due to their age. Considering this scenario, the present
research, in its first chapter, addressed the theory of anti-discrimination law, discussing
its relationship with the principle of equality and its main characteristics, defining the
prohibited criteria for discrimination and presenting its modalities and applicability in
the context of labor relations. The second chapter discussed age discrimination and its
implications in the labor market, presenting the categories most affected by ageism.
This same chapter also addressed the growth of the elderly population, presenting the
impacts on various spheres of society, especially the labor market. The third chapter
addressed the issue of sexist discrimination and its nuances in the context of labor
relations, presenting the advances in the fight for gender equality and decent work for
women. Conversely, it also discussed the discriminatory barriers that hinder the
professional growth of female workers and the impacts on the mental health of those
who have suffered moral or sexual harassment in the workplace. Finally, the last
chapter discussed intersectionality as an instrument of social inclusion and multiple
discrimination against women, especially older working women. It also addressed the
analogous application of the right to reasonable accommodation and the creation of
public policies, outlining possible paths to face the challenges inherent to older people.
At this point in the research, some judgments from Labor Courts and Regional Labor
Tribunals that addressed the issues presented in this research were presented. This
study concludes that, in fact, the Judiciary has applied anti-discrimination law with the
aim of minimizing the effects caused by discriminatory acts against older working
women. However, it is clear that, in addition to adapting work environments and
creating public policies to incentivize companies, a change in people's prejudiced
mindset is also necessary. This mindset tends to exclude those who do not fit the
stereotypes imposed by society, aiming to prevent social regression and ensure that
older people can fully enjoy all their rights.

Keywords: Anti-discrimination law; multiple discrimination; discrimination against
women; discrimination in the labor market; protection of the elderly.
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1 INTRODUCAO

A sociedade, ao longo dos anos, vem se transformando, mudando a maneira
de pensar e agir com relacéo a determinadas situa¢des. Uma das grandes mudancas
nas ultimas décadas € o aumento da perspectiva de vida.

A populacdo comecou a envelhecer, mas, em contrapartida, ndo esta se
renovando, pois gradativamente a quantidade de filhos por familia est4 diminuindo.
Essa mudanca tem causado um grande impacto, principalmente no que tange a
massa populacional de pessoas idosas, que esta tornando-se cada vez maior, com
mais qualidade de vida e economicamente ativas.

Segundo pesquisas do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE,
a expectativa de vida dos brasileiros em 2023 era de 76,4 anos, devendo chegar aos
83,9 anos em 2070 (IBGE, 2024a). Em contrapartida a quantidade de nascimentos
NAo cresceu na mesma proporc¢ao, pelo contrario, a taxa de fecundidade das mulheres
esta diminuindo cada vez mais.

Essa mudanca na massa populacional tem causado impactos relevantes em
diversas areas da sociedade, sendo uma delas o mercado de trabalho, visto que as
pessoas idosas estdo permanecendo economicamente ativas por mais tempo.

Diante desse novo cenario, faz-se necessario analisar os fatos sob o enfoque
das relacdes laborais, pois o atual mercado de trabalho anseia por inovacdes, méo de
obra qualificada e criatividade e, consequentemente, busca estas qualidades no seu
publico-alvo, os mais jovens.

Quando se fala em jovens, automaticamente surgem as barreiras
discriminatérias, pois nesta faixa etaria aqueles que ja passaram dos 40 anos, por
exemplo, serédo excluidos, sob a alegagédo de que “seu tempo ja passou” e ndo sao
mais Uteis para o mercado de trabalho.

Esses trabalhadores, os envelhescentes, que sdo pessoas na faixa etaria
entre 40 (quarenta) e 59 (cinquenta e nove) anos, constantemente sédo alvos de
despedidas precoces e, quando tentam voltar ao mercado de trabalho encontram
dificuldades no reingresso.

No caso dos trabalhadores com 60 (sessenta) anos ou mais, as barreiras
discriminatorias impostas pela sociedade sdo ainda maiores, pois, na maioria das
vezes, as pessoas idosas sao consideradas sem serventia ou mesmo incapazes de

permanecerem ou ingressarem no mercado de trabalho, que, néo raras vezes, prioriza
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0S mais jovens em detrimento dos mais velhos, independente do grau de experiéncia
que ambos carregam.

Importante ressaltar que, muito embora a discriminacdo etaria possa
acontecer com qualquer trabalhador (a), independentemente de sua idade, ainda
assim, a incidéncia de discriminacdo laboral é consideravelmente maior com relacéo
a classe trabalhadora de pessoas idosas. Destaca-se ainda que, neste contexto
apresentado, as mulheres geralmente sdo duplamente discriminadas, a uma por
serem idosas, a duas por serem mulheres.

Neste contexto, no ambito da legislacdo nacional, o Estatuto da Pessoa Idosa
prevé garantias e direitos para os cidaddos com idade igual ou superior a 60
(sessenta) anos, tais como: o direito a saude, educacéo, trabalho, lazer, dignidade,
respeito, seguranca e participacao social. Contudo, mesmo sob a protecdo de todas
estas garantias e direitos ja positivados, inclusive na seara internacional, eles ainda
sdo submetidos a situacdes de risco.

No ambito das relagfes de trabalho néo é diferente, visto que também sofrem
diversos tipos de discriminagdes, principalmente relacionadas a sua idade. Diante
disso faz-se necessario conscientizar a sociedade de que essas atitudes configuram
uma forma de discriminacao a pessoa idosa e que o potencial do trabalhador ndo deve
ser medido apenas por ser mais velho ou mais jovem, mas sim por suas habilidades
e capacidade profissional.

Nesse diapasao, o tema central da presente pesquisa é estudar o Direito da
Antidiscriminacdo e suas acdes afirmativas (em uma perspectiva interseccional),
verificando de que forma a sua aplicacdo nas relacdes de trabalho, no ambito do
trabalho feminino, podem garantir os direitos da mulher idosa no acesso e
permanéncia no mercado de trabalho.

O tema é extremamente relevante para conscientizacdo e desenvolvimento
de uma sociedade mais igualitaria, na qual todas as pessoas possam ser tratadas com
respeito, minimizando as desigualdades, buscando a inclusdo daqueles que
necessitam de adaptacdes razoaveis para viverem com plenitude a sua vida social e
privada, superando assim as barreiras discriminatérias impostas pela sociedade.

Diante da importancia social do tema e considerando o crescimento da massa
populacional de pessoas idosas, com mais qualidade de vida e economicamente
ativas na sociedade, é de suma importancia ampliar os estudos sobre a incluséo e

manutenc¢do das mulheres idosas no mercado de trabalho, sob a 6tica do Direito da
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Antidiscriminacao, a fim de garantir a protecéo dessas trabalhadoras, viabilizando que
possam exercer suas profissdes ou as novas habilidades adquiridas, sem a incidéncia
de preconceitos ou discriminacdes, principalmente aquelas relacionadas a sua idade.

A presente pesquisa busca, portanto, evidenciar a crescente evolugédo da
massa populacional de pessoas idosas, que permanecem por mais tempo
economicamente ativas na sociedade, porém, enfrentam barreiras discriminatérias
guando buscam ingressar ou mesmo manter-se no mercado de trabalho.

Para tanto, apresenta-se o seguinte problema de pesquisa que se pretende
dirimir com o presente estudo: De que forma o Direito da Antidiscriminacdo, numa
perspectiva interseccional, pode garantir a protecao dos direitos da mulher idosa, no
ambito das relacdes de trabalho?

A hip6tese em que se ampara esta pesquisa consiste na constatacéo de que
a perspectiva de vida esta gradativamente aumentando e as pessoas idosas, que
ainda permanecem economicamente ativas, estao enfrentando diversos desafios para
ingressarem ou se manterem no mercado de trabalho, lidando constantemente com
praticas discriminatorias no ambiente laboral, manifestadas através de xingamentos,
despedidas arbitrarias e preconceitos em relacdo a sua faixa etaria.

E neste cenario que emerge o Direito da Antidiscriminac&o, com o objetivo de
combater os atos discriminatorios, mediante acdes afirmativas, amparando as
trabalhadoras idosas, a fim de garantir a elas acesso a oportunidades de trabalho
digno e sem preconceito.

Assim, visando a protecdo e inclusdo das pessoas idosas, o Direito da
Antidiscriminagdo torna-se um importante instrumento no combate a discriminacao,
pois através de suas ac¢les afirmativas, busca diminuir ou mesmo extinguir essas
barreiras discriminatorias. Estas acfGes afirmativas sdo medidas possiveis e
admissiveis, que visam a concretizacdo do principio da isonomia, combatendo as
desigualdades e permitindo que todos tenham as mesmas oportunidades.

No tocante a metodologia, emprega-se o método de abordagem dedutivo, o
qual estrutura o raciocinio a partir de uma premissa geral em relacdo as praticas
discriminatdrias promovidas em face da trabalhadora idosa, com o método de
procedimento monogréfico, a partir das leituras de obras cientificas e da legislacao,
buscando abordar neste trabalho o problema de pesquisa e todos os seus
desdobramentos. Ainda, no desenvolvimento do presente estudo, utilizou-se as

técnicas de pesquisa documental e bibliografica, mediante coleta de dados nas fontes
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primarias e secundarias, posto que o trabalho desenvolver-se-a a partir de
documentos e da bibliografia sobre o objeto de estudo.

Considerando que o tema proposto possui relagdo com a area de Direitos
Humanos e Sociedade, bem como se relaciona diretamente a linha de pesquisa
Direito, Sociedade e Estado, e os demais estudos promovidos pelo professor
orientador, vinculados ao estudo da aplicagcdo do Direito da Antidiscriminagcdo no
ambito das relacdes de trabalho, dividiu-se a presente dissertagdo em quatro capitulos
para melhor apresentacdo da tematica.

Desse modo, no primeiro capitulo, abordar-se-a a teoria do Direito da
Antidiscriminacdo e seus aspectos relevantes como novo ramo do direito. Nesse
topico serdo abordados os conceitos e caracteristicas do Direito da Antidiscriminacdo
e sua relacdo direta com os principios da isonomia e a dignidade da pessoa humana,
na medida em que busca diminuir ou mesmo extinguir todas as formas de
discriminacdo praticadas contra individuos ou determinados grupos de pessoas,
visando assim concretizar o direito de igualdade.

Ainda, neste mesmo capitulo, serdo apresentados as modalidades e os
critérios proibidos de discriminacdo, bem como apresentar-se-a as acoes afirmativas
e sua aplicabilidade no combate a discriminagcédo, principalmente no ambito das
relacdes de trabalho.

Apbs esse estudo tedrico, no segundo capitulo, de forma mais especifica,
abordar-se-a a discriminacdo etéria e sua implicacdo no mercado de trabalho. Neste
toépico serdo apresentados o0 conceito e principais caracteristicas desse tipo de
discriminacdo, bem como as categorias mais afetadas, demonstrando que a
incidéncia do preconceito em razdo da idade € consideravelmente maior com relacéo
as pessoas idosas.

Ainda neste topico tratar-se-a sobre a evolucdo da massa populacional de
pessoas idosas e 0s impactos nas diversas esferas da vida, principalmente no tocante
ao cenario mercadolégico, enfatizando quais sao os direitos e as garantias positivados
na Lei n® 10.741/2003 e demais legisla¢cdes vigentes.

No terceiro capitulo abordar-se-a a tematica da discriminacdo sexista e suas
nuances no mercado de trabalho. Neste ponto central da presente pesquisa seréo
apresentados a evolucao da protecao do trabalho feminino e os avancos significativos
na luta por igualdade de género e trabalho digno para todas as mulheres.

Além disso, o terceiro capitulo também apresentara as barreiras que dificultam
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a evolucédo profissional das trabalhadoras, como por exemplo o chamado “teto de
vidro”, bem como abordara os impactos na saude mental das pessoas que sofreram
assédio moral ou sexual no ambiente laboral.

Por fim, no ultimo capitulo, destacar-se-a a multipla discriminacdo da mulher
idosa no mercado de trabalho, enfatizando-se a importancia da interseccionalidade
como instrumento de inclusdo das minorias, bem como abordar-se-a a ilicitude da
discriminagéo etaria e sexista no &mbito das rela¢des de trabalho.

Neste ponto, diante da existéncia de alguns casos judiciais que tratam
especificamente sobre o tema abordado na pesquisa, nesse ultimo capitulo, serédo
acostados ao trabalho julgados das Varas e dos Tribunais Regionais do Trabalho, com
o intuito de abordar de que forma o Direito da Antidiscriminagéo esta sendo aplicado
nos casos de atos discriminatérios relacionados ao etarismo e sexismo, praticados em
desfavor das trabalhadoras idosas.

Outrossim, é neste tépico que serdo abordados os caminhos possiveis para
enfrentamento dos desafios inerentes a pessoa idosa, tais como o direito a adaptacao
razoavel, bem como a necessidade de criacdo de politicas publicas, visando a
insercao e/ou manutencao das trabalhadoras idosas no mercado de trabalho formal.

Ao final, diante do estudo realizado, serdo apresentadas as conclusfes

obtidas com a presente pesquisa.
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2 O DIREITO DA ANTIDISCRIMINACAO E SUAS ACOES AFIRMATIVAS NO
COMBATE CONTRA A DISCRIMINACAO NAS RELACOES DE TRABALHO

Os direitos e garantias dos trabalhadores e trabalhadoras foram positivados
com o advento da Consolidagéo das Leis Trabalhistas — CLT, em 1943, sem distingéo
da natureza do seu trabalho ou atividade desenvolvida.

De outro norte, a Constituicdo Federal de 1988 foi um grande marco historico
para todos os trabalhadores, pois além de consolidar em seu artigo 5° inUmeros
principios basilares do Direito, sendo um deles o Principio da Isonomia, que prevé que
todos séo iguais perante a lei, também abarcou em seu artigo 7° os direitos sociais e
trabalhistas de todos os cidadaos.

Todavia, mesmo diante de todos os avancgos legislativos, ainda estdo
presentes barreiras discriminatérias latentes na sociedade, ndo apenas pelas
diferencas fisicas, mas também enraizadas na cultura inerente a cada cidadéo.

Sabe-se que cada ser humano tem suas caracteristicas pessoais oriundas de
suas crencas, origens familiares, dentre outros aspectos, porém, definitivamente, tais
fatores ndo deveriam ser manejados para perpetrar atitudes preconceituosas.

Neste prisma, o Direito da Antidiscriminacdo torna-se um importante
instrumento no combate as praticas discriminatorias, na medida em que estabelece
regras firmes e categoricas, através de suas ac¢fes afirmativas, com enfoque na
erradicacdo das desigualdades e consequentemente, na eliminacdo de toda e

qualquer forma de discriminacao.

2.1 DIREITO DA ANTIDISCRIMINACAO: CONCEITO, CARACTERISTICAS E
ASPECTOS RELEVANTES

O Direito da Antidiscriminagéo esta diretamente interligado aos principios da
isonomia e igualdade, sendo considerado uma vertente desses conceitos juridicos.
Todavia, sua imersdo no mundo da discriminagao é mais direta e especifica, tratando
diretamente os aspectos discriminatorios, primando pelo combate dos atos que ferem
de maneira muito dolorosa a dignidade das pessoas, principalmente daquelas que
estdo sujeitas a estas situacdes discriminatorias de forma rotineira.

Em sintese, este ramo do direito tem o condao de reprimir e prevenir as
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chamadas discriminacdes negativas® e, por outro lado, incentivar as discriminagées
positivas, também chamadas de ac¢des afirmativas, buscando concretizar, de forma
efetiva, as medidas que visam a protecéo dos direitos de todas as pessoas que sofrem
discriminagOes de qualquer natureza.

As discussdes em torno da proibicdo de discriminacdo, no intuito de impedir
as praticas injustas de diferenciacao, tendo por base o principio da igualdade, fez com
que surgissem legislacdes e jurisprudéncias especificas sobre o tema, materializando
uma nova é&rea do conhecimento juridico denominada como Direito da
Antidiscriminacao (Rios; Silva, 2015).

O Direito da Antidiscriminacado € considerado uma abordagem do principio da
isonomia, que acrescenta ao Direito Constitucional elementos, principios, institutos e
perspectivas, para uma melhor compreensdo do contetdo juridico do principio da
igualdade, bem como suas caracteristicas e consequéncias. Outrossim, seu enfoque
principal esta direcionado para a discriminacéo propriamente dita, suas modalidades
e desafios, descortinando préaticas persistentes de discriminacdo e formulando
respostas juridicas concretas (Rios, 2008).

A discriminacdo esta cada vez mais presente na vida das pessoas, algumas
vezes de forma velada, outras explicitas a tal ponto que, além do ato discriminatério
propriamente dito, a pessoa acaba sendo alvo de situacdes vexatorias, violando sua
imagem e ferindo néo sé a sua dignidade, mas também a sua personalidade.

Acerca deste tema, primeiramente é importante trazer a lume o conceito
juridico de discriminacéo. Assim, segundo Roger Raupp Rios e Rodrigo Silva:

Adotando-se a definicdo desenvolvida pelos instrumentos internacionais de
protecdo dos direitos humanos, em especial pela Convencéo Internacional
sobre a Eliminacdo de todas as Formas de Discriminagcdo Racial (1), pela
Convencéao sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminagéo Contra
a Mulher (2) e pela Convencédo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia
(3) (todos incorporados ao ordenamento juridico brasileiro), tem-se por
discriminacdo "qualquer distincdo, excluséo, restricdo ou preferéncia que
tenha o propésito ou o feito de anular ou prejudicar o reconhecimento, gozo
ou exercicio em pé de igualdade de direitos humanos e liberdades

fundamentais nos campos econdmico, social, cultural ou em qualquer campo
da vida publica" (Rios; Silva, 2017, [s.p]).

Neste contexto a Carta Magna desempenha papel fundamental no combate a

1 S&o todas as formas de distingdo, exclusdo, restricdo ou preferéncia que almejam prejudicar
individuos ou grupos no gozo e exercicio de direitos (Rios, 2008, p. 20-21). Estas ac¢des objetivam
desfavorecer as pessoas com base em caracteristicas como racga, cor, religido, género, idade, dentre
outras, violando o principio de igualdade.
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discriminacédo. Conforme preceitua o artigo 3°, inciso 1V, da Constituicdo Federal, um
dos objetivos fundamentais da Republica Federativa do Brasil € a promocao do bem
de todos, livre de preconceitos ou qualquer tipo de discriminacdo (Martinez, 2023).

Neste ponto, importante ressaltar que o direito a ndo discriminacao ja estava
positivado no ordenamento juridico a bastante tempo, no entanto, a sociedade ainda
estd longe de se ver livre dos preconceitos e atos discriminatorios, mediante a
promogé&o do bem de todos, conforme apregoa a Constituicdo Federal.

Corroborando o preceito constitucional supracitado, no ambito internacional,
a Convencao n° 111 da OIT veda todas as formas de discriminacdo em matéria de
emprego e ocupacao, proibindo “toda distincdo, exclusdo ou preferéncia, com base
em raca, cor, sexo, religido, opinido politica, nacionalidade ou origem social, que tenha
por efeito anular ou reduzir a igualdade de oportunidade ou de tratamento no emprego
ou profissdo” (OIT, 1958, p. 1).

Segundo entendimento de Maria Luiza Pinheiro Coutinho, o principal objetivo
da Convencao n°® 111 da OIT “é assegurar a efetivagao do trabalho decente, realizado
em condi¢cdes de liberdade, igualdade de oportunidades, protecdo, e garantia a
dignidade da pessoa humana do trabalhador’ (Coutinho, [s.d.], p. 8). Trata-se
portanto, de um mecanismo para que homens e mulheres sejam tratados como iguais
nas relacdes individuais ou coletivas, de trabalho (Jorge Neto, 2018, p. 490).

O principal objetivo do principio da isonomia e do Direito da Antidiscriminacéo
€ garantir a protecdo das minorias, dos desiguais e daqueles que por alguma razao
sofrem discriminacdes, sejam elas no ambito do trabalho, das relacdes pessoais ou
mesmo de suas escolhas sexuais.

Diante deste cenério de intolerancias e a¢des discriminatorias, o Conselho de
Direitos Humanos (CDH) promoveu uma audiéncia publica no dia 04 de dezembro de
2023, onde especialistas defenderam a aprovacdo de uma legislacdo abrangente de
combate a discriminagéo (Brasil, 2023b).

O referido documento tem por objetivo orientar os governos, legisladores,
sociedade civil e todos os demais interessados que atuam em prol dos interesses
publicos, acerca do desenvolvimento de legislacdo abrangente contra a discriminagéo.
Apresenta também diretrizes para elaboracdo de leis contra a discriminagdo que
sejam eficazes na erradicacdo de todas as formas de discriminacdo, garantindo e
protegendo o direito a igualdade a todos os cidadaos.

Importante salientar que a compreensao do direito de igualdade n&do pode se
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limitar as dimensdes tradicionais formal e material, que simplesmente apregoam que

“todos sao iguais perante a lei” e “tratar igualmente os iguais e desigualmente os
desiguais na medida de sua desigualdade” (Rios; Roger, 2017, [s.p.]).
Segundo entendimento de Roger Raupp Rios e Rodrigo Silva:

E preciso ter claro que o contetdo juridico e politico da igualdade requer

superar situacfes de subordinacdo, enfrentando "cidadanias de segunda

classe". Trata-se de necessidade ainda mais pungente em sociedades como

a brasileira, em que a empresa colonial valeu-se da subjugacéo dos povos

indigenas, da escraviddo imposta a africanos e da dominacdo de género
como pilares de seu funcionamento (Rios; Silva, 2017, [s.p]).

No Direito da Antidiscriminacdo a igualdade é mais que um tratamento
igualitario, ela é compreendida como “substancial” na medida em que o seu objetivo
€ chegar a um estado de coisas socialmente mais equanime. Importante destacar
também que a igualdade, por si s6, ndo garante a qualidade do tratamento aos
destinatarios, sendo necessario analisar cada situacéo, tendo em vista os variados
campos de aplicacéo (Silva, 2020).

Implementar o direito a igualdade engloba dois grandes desafios, quais sejam,
eliminar todas as formas de discriminacdo e ao mesmo tempo promover a igualdade
entre os individuos, principalmente entre aqueles que estdo sujeitos a mdultiplas
discriminacgdes, sejam elas em decorréncia de sua raca, género, cor, religido, idade,
dentre tantas outras caracteristicas pessoais e originais dos seres humanos.

Segundo Flavia Piovesan (2005, [s.p.]), “a populacdo afro-descendente, as
mulheres, as criancas e demais grupos devem ser vistos nas especificidades e
peculiaridades de sua condicdo social”. Afirma ainda que “ao lado do direito a
igualdade, surge também, como direito fundamental, o direito a diferenca”.

Neste mundo moderno e globalizado o que mais existe entre os individuos
sao diferencas. Cada pessoa tem uma orientacdo sexual, por exemplo, porém, nem
todos séo heterossexuais. Muitos ainda ndo possuem grau de instru¢cdo ou posicéo
social, porém isso ndo os torna menos importantes. Cada um tem as suas qualidades
dentro das suas diferengas, e todos tem o direito de serem diferentes, merecendo
respeito, independente de suas condi¢cdes ou escolhas pessoais, desde que, claro,
essas escolhas néo ultrapassem o limite da esfera de direitos de outra pessoa.

Cada ser humano tem a sua identidade e esta n&o € fixa ou estatica. Muito
pelo contrario, segundo entendimento de Osmar Veronese e Rosangela Angelin

(2020, p. 297) “elas se encontram em constante mutacao e presséo, particularmente
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em contextos sociais complexos, como os contemporaneos”.
As sociedades assumem padrdes identitarios e buscam homogeneizar as
identidades. Nas palavras de Osmar Veronese e Rosangela Angelin (2020, p. 297):
Isso significa escolher um modelo de identidade em detrimento das demais,
hierarquizando-as e assumindo a posicao frente ao entendimento de que as
demais sdo negativas e até mesmo inferiores. A exemplo disso, citam-se os
Estados que assumem cultural e juridicamente a heteronormatividade. A
expectativa criada para que uma identidade seja considerada normal produz
ansiedade e sentimento de exclusdo social em quem nao pode, ndo quer ou
nao consegue adequar-se aos principios de um bom comportamento social.
Isso denota que identidade e diferenca estdo permeadas por relacbes de

poder e sdo influenciadas constantemente por varias instituicdes, como o
Estado, a familia, a escola e a sociedade.

Em um contexto plural e democrético é imprescindivel o reconhecimento das
diferencas de identidades e, consequentemente, a promocédo da dignidade da pessoa
humana. Neste sentido, a preocupacdo com a defesa e promocéo da diversidade tem
aumentado, visto que uma das bases do principio da igualdade é o respeito as
diferencas.

O direito a diferenca é um principio fundamental do Estado Democrético de
Direito, positivado na Constituicdo Federal, no artigo 3°, inciso IV, que apregoa a
promocdo do bem de todos sem a incidéncia de qualquer tipo de discriminagéao.
(Veronese; Angelin, 2020).

Diante deste preceito constitucional, remete-se ao Estado a responsabilidade
de criar leis e politicas publicas, visando a protecéo e inclusdo das minorias, de forma
gue estes individuos possam ser inseridos na sociedade e tenham oportunidades de
desenvolvimento e crescimento, com 0 mesmo patamar de igualdade que as demais
pessoas na sociedade.

Todavia, por vezes, mesmo diante deste principio fundamental positivado na
Constituicdo Federal, o ente publico se omite em legislar sobre temas polémicos, que
envolvem situacdes discriminatorias e que deveriam ser alvo de debate, porém,
acabam sendo retirados das pautas do Congresso Nacional (Veronese; Angelin,
2020).

Por outro lado, analisando sob outra 6tica, Osmar Veronese e Roséngela
Angelin (2020, p.306-307) afirmam que:

[...] é possivel verificar importantes inovagdes legislativas que sinalizam a
evolucdo que a Constituicdo Federal de 1988 provocou no &mbito do direito

a diferenca, como o Estatuto do Idoso, o Estatuto da Igualdade Racial,
o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia; a Lei n°®12.984/2014, que define
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como crime a discriminacao de portadores de HIV; a Lei n°® 11.340/2006, que
visa coibir e prevenir a violéncia doméstica e familiar contra a mulher; a Lei
n°® 12.034/2009, que garante cotas eleitorais para mulheres; a Lei n°
8.213/1991, conhecida como lei de cotas para pessoas com deficiéncias; a
Lein®7.716/1989, que criminaliza a préatica de racismo no Brasil, entre tantas
outras que contribuem para tornar vivo o direito a diferenca.

Todavia, mesmo diante destas e de outras legislacdes que visam o combate
a discriminacdo, na busca de igualdade e isonomia social, ainda existem muitas
barreiras discriminatdrias que precisam ser transpassadas e derrubadas, buscando a
efetivacdo dos direitos outrora positivados.

Neste viés, tendo como base 0s preceitos fundamentais e constitucionais, a
afirmacdo do direito de igualdade figura como um mandamento de proibicdo de
discriminagao que almeja afastar toda e qualquer diferenciagao injusta, principalmente
aguelas perpetradas contra grupos ou individuos que historicamente sao injusticados
e vitimas de preconceitos (Rios, Leivas e Schafer, 2017).

Neste ponto, importante tecer algumas consideragdes acerca do Direito das
Minorias e o Direito da Antidiscriminacdo. Sobre o Direito das Minorias entende-se
como sendo “o0 conjunto de normas, institutos, conceitos e principios, previstos no
direito internacional dos direitos humanos, para a protecdo de minorias nacionais ou
étnicas, culturais, religiosas e linguisticas” (Rios, Leivas e Schafer, 2017, p. 131).

A seu turno, o Direito da Antidiscriminacéao refere-se “a area do conhecimento
e da préatica juridica relativa as normas, institutos, conceitos e principios, relativos ao
direito de igualdade como mandamento proibitivo de discriminacdo, ai incluidos os
instrumentos normativos, nacionais e internacionais” (Rios, Leivas e Schafer, 2017, p.
131).

Portanto, em que pese o Direito das Minorias proteger a cultura, religiosidade,
etnias, o Direito da Antidiscriminacdo possui uma abrangéncia protetiva maior, na
medida em que trata a discriminagdo propriamente dita, trabalhando conjuntamente
com as normas, institutos, principios relacionados ao direito de igualdade, utilizando
de todos os instrumentos normativo, sejam eles nacionais ou internacionais,
objetivando a proibicdo dos atos discriminatorios.

Neste contexto, no tocante ao Direito das Minorias, tem-se que “o diploma
internacional mais significativo e emblematico € a Declaracdo dos Direitos das
Pessoas pertencendo a Minorias Nacionais ou Etnicas, Religiosas e Linguisticas, de
1992”. Ainda, cita-se a “Convengéo para a Prevencgéo e a Represséao do Crime de
Genocidio, de 1948” (Rios, Leivas e Schafer, 2017, p. 132).



23

Ao passo que, no ambito do Direito da Antidiscriminacdo nota-se que o
conjunto de normas juridicas esta estampado em diversos documentos, tais como:
a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos, de 1948 (DUDH), a
Convencao Internacional sobre a Eliminacdo de todos as formas de
Discriminacdo Racial, de 1965 (CEDR), o Pacto Internacional dos Direitos
Civis e Politicos, de 1966 (PIDCP), o Pacto Internacional dos Direitos
Econdmicos, Sociais e Culturais, de 1966 (PDESC), a Convencéao
Internacional sobre a Eliminagdo de todas as formas de Discriminag¢&o contra
a Mulher, de 1979 (CEDM), a Convengédo sobre os Direitos da Crianca, de

1989 (CDC) e a Convencéo sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia, de
2006 (CDPD) (Rios, Leivas e Schéfer, 2017, p. 132).

Em suma, o Direito das Minorias foca na protecdo de grupos especificos,
garantindo seus direitos culturais, linguisticos, dentre outros. Por sua vez, o Direito da
Antidiscriminacdo visa combater toda e qualquer forma de discriminacdo contra
qualquer pessoa ou grupo, tendo como base critérios como raca, género, orientacao
sexual, religido, dentre outros, objetivando a igualdade de tratamento e oportunidades.

Neste contexto, no entendimento de Roger Raupp Rios, Paulo Gilberto Cogo
Leivas e Gilberto Schéafer (2017, p. 133):

No interior da prote¢&o dos direitos humanos provida pelas Na¢des Unidas,
ha instrumentos que identificam e protegem de modo proprio os individuos
em virtude de sua pertinéncia a determinados grupos étnicos, religiosos e
linguisticos, deles excluindo expressamente outros grupos (direito das
minorias). A0 mesmo tempo, com estes convivem, no sistema internacional,
outros instrumentos normativos que preveem protecdo antidiscriminatoria,

todavia vocacionados a proteger todos os seres humanos, sem distingéo de
gualguer natureza (direito da antidiscriminagao).

Percebe-se que, enquanto o Direito das Minorias foca prioritariamente em
determinados grupos em particular, quais sejam, as minorias étnicas, religiosas e
linguisticas, numa perspectiva particularista, o Direito da Antidiscriminagdo visa a
protecdo de todo e qualquer ser humano, de forma universal e abstrata, numa
perspectiva universalista (Rios, Leivas e Schéafer, 2017, p. 135).

Portanto, em que pese ambos, dentro de suas peculiaridades, tenham o
conddo de prote¢do dos individuos, o Direito da Antidiscriminacdo possui um
arcabouco protetivo mais abrangente, o que o torna mais eficaz na luta por isonomia

e igualdade de oportunidades.

2.2 MODALIDADES DE DISCRIMINACAO E OS CRITERIOS PROIBIDOS DE
DISCRIMINACAO
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De inicio, antes de adentrar nas modalidades de discriminacdes, importante
esclarecer que existem diferencas entre 0os conceitos de discriminagcao e preconceito,
nao se podendo confundir ambos como se fossem 0 mesmo ato.

O preconceito € um pré-julgamento, uma opinido de algo ou alguém antes
mesmo de tomar conhecimento daquilo que esta sendo julgado. A seu turno, a
discriminacéo € o ato de dar tratamento diferente, caracterizado principalmente pela
auséncia de igualdade, podendo inclusive ser considerado como uma manifestacéo
do preconceito (Porfirio, [s.d. a]).

Conforme entendimento de Flavia Piovesan (2005, [s.p.]) “A discriminacéo
ocorre quando somos tratados como iguais em situacdes diferentes, e como diferentes
em situacgdes iguais”. Em outras palavras, a discriminagao tera sempre o significado
de desigualdade entre os individuos.

Em sintese, a discriminacao é um tratamento injusto e também desigual que
tem por base algumas caracteristicas, que, na maioria das vezes, séo inatas, tais
como raga, género, idade, religido, orientacao sexual, dentre outras, que resultam em
obstrucao de direitos e oportunidades.

Tal ato pode ser considerado como uma violéncia psicologica, visto que afeta
diretamente a identidade e dignidade da pessoa vitima dos atos discriminatdrios,
gerando consequéncias negativas e imensuraveis.

No tocante as modalidades de discriminacdo, essas sédo definidas como
diretas, que sdo “praticas intencionais e conscientes” ou indiretas que se caracterizam
por “realidades permanentes que se reproduzem e se reforcam ao longo do tempo por
meio da manutencdo de medidas aparentemente neutras, mas efetivamente
discriminatérias” (Rios, 2008, p. 21).

A discriminacao direta é literalmente a interpretacdo que as pessoas fazem
guando escutam a palavra discriminacdo, que significa destratar pessoas em razao
de uma ou mais caracteristicas especificas, como por exemplo, negar a entrada de
alguém em determinado estabelecimento por causa de sua cor, raca, orientacao
sexual, dentre outros (Brasil, 2023a).

Esse ato discriminatorio pode ser aberto e transparente ou também velado
ou camuflado sob algum pretexto. Todavia, 0 mais importante é “a ligagao causal entre
0 dano e a causa de discriminagao” (Brasil, 2023a, p. 63).

Segundo entendimento de Roger Raupp Rios, “a discriminagdo direta se

configura, portanto, quando ha um tratamento desigual, menos favoravel, e
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enderecado ao individuo ou ao grupo, motivado por um critério de diferenciacéao
juridicamente proibido”. Afirma ainda que, a diferenga desta para a discriminacéo
indireta € a intencionalidade, na medida que a direta estabelece “uma diferenciacao
com o proposito de prejudicar” ao passo que na indireta o prejuizo é produzido através
de “praticas, requerimentos ou medidas neutras e nao-intencionais diante dos
aludidos critérios constitucionais proibitivos de discriminacao” (Rios, 2008, p. 89).

A seu turno, na discriminacéo indireta os impactos negativos acontecem em
pessoas que compartilham de caracteristicas especificas e envolvem regras ou
praticas neutras e universais que, teoricamente, aplicam-se a todos, porém seus
impactos sdo desproporcionais nestas pessoas que partiiham de uma determinada
caracteristica, como por exemplo um anuncio de emprego, para cargo na segurancga
publica, que estipula altura minima, afetando de forma desproporcional as mulheres
gue, em tese, sdo mais baixas que os homens (Brasil, 2023a).

Acerca deste tema, a Convencao Interamericana Contra Toda Forma de
Discriminacao e Intolerancia, em seu primeiro capitulo, apresenta algumas definicdes
importantes, dentre elas o que se entende sobre discriminagéo indireta, afirmando
que:

[...] Discriminag&o indireta é aquela que ocorre, em qualquer esfera da vida
publica ou privada, quando um dispositivo, pratica ou critério aparentemente
neutro tem a capacidade de acarretar uma desvantagem particular para
pessoas pertencentes a um grupo especifico, ou as coloca em desvantagem,
a menos que esse dispositivo, pratica ou critério tenha algum objetivo ou

justificativa razoavel e legitima, a luz do Direito Internacional dos Direitos
Humanos. [...] (OEA, 2013, p.3)

O principio da isonomia e o Direito da Antidiscriminacdo tem por objetivo
garantir a protecdo das minorias, dos desiguais e daqueles que por alguma razao
sofrem discriminacdes, sejam elas em decorréncia de sua raca, género, cor, religiao,
idade, dentre outras caracteristicas inerentes aos seres humanos que, por vezes, 0s
colocam a margem da sociedade.

Neste ponto, importante frisar que um individuo ndo pode ser julgado com
base em condi¢cbes inatas ou involuntarias relacionadas as suas caracteristicas
pessoais, tais como raga, cor, género, idade, dentre outros, pois estes sdo critérios
ilegitimos de discriminacdo, que também sdo chamados de critérios proibidos de
discriminagéo.

Os critérios proibidos de discriminacdo abrangem caracteristicas pessoais e

sociais e ndo podem ser usados como justificativas para que as pessoas recebam
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tratamentos diferenciados ou Ihe sejam negados direitos. Nessa estruturacdo dos
critérios proibidos de discriminacdo, os ordenamentos juridicos adotam técnicas
diferentes, dentre as quais séo identifichveis trés modelos (Rios, 2008).

Um primeiro modelo enumera os critérios de forma taxativa, sendo estes
definidos expressamente pelo Parlamento, que é o caso do Direito Inglés, nas
legislacbes domésticas do Reino Unido e da Unido Europeia, por exemplo (Silva,
2013).

O segundo modelo, tem por base o Direito Constitucional estadunidense, que
‘contam apenas com previsdes constitucionais genéricas e abstratas proibitivas de
discriminagao” (Rios, 2008, p. 52).

Por fim, uma terceira forma, adota o modelo misto, enumerando uma lista
exemplificativa dos critérios proibidos de diferenciacdo, abrindo a possibilidade de
inclusdo de novos critérios (Silva, 2013). Este € o caso, por exemplo, do Direito
Brasileiro, bem como também esta presente na Carta de Direitos e Liberdades do
Canada e na Constituicio da Africa do Sul.

Cumpre salientar que no primeiro modelo a decisdo acerca dos critérios é
exclusivamente legislativa, ao passo que, nos demais modelos compete aos tribunais
enumerar ou adicionar novos critérios (Rios, 2008).

Exemplificando o modelo misto, cita-se o artigo 3°, inciso 1V, da Constituicdo
Federal, que indica cinco critérios proibidos de discriminagdo, bem como proibe

quaisquer outras formas de discriminacao:

Art. 3° Constituem objetivos fundamentais da Republica Federativa do Brasil:

[...]
IV - promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raca, sexo, cor,
idade e quaisquer outras formas de discriminag&o (Brasil, 1988, [s.p.]).

Nessa mesma linha, Roger Raupp Rios afirma que (2008, p. 53):

(...) o direito brasileiro dispée de uma lista exemplificativa de “classifica¢des
suspeitas” (nossos critérios proibidos de discriminagdo) e um extenso rol de
direitos fundamentais, ainda que ndo exaustivo. Juntos, eles proveem
protecdo contra discriminacdo fundada em situacBes pessoais (idade e
deficiéncia fisica, por exemplo) e em escolhas e condutas (convicgédo
filosofica e expresséao artistica, por exemplo).

No entendimento de Rodrigo da Silva (2013, p. 24) “a utilizacdo dos critérios
proibidos de discriminacdo oportuniza um aprofundamento na analise de casos
discriminatorios”. Afirma ainda que “a incluséo de critérios em listagem proibitiva de

discriminacéo remete a protecéo de individuos e grupos dotados de determinadas
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caracteristicas” (Silva, 2013, p. 25).

As condicdes pessoais sdo caracteristicas associadas a determinados grupos
que, no Direito da Antidiscriminacédo, referem-se a condigdes subjetivas imutaveis ou
involuntérias, que se associam as identidades das pessoas. Na Carta Magna,
destacam-se os critérios de origem, raca, sexo, cor e idade, sendo que no Direito
Estadunidense os atributos séo raca, origem nacional e sexo (Rios, 2008).

Cumpre salientar que, além dos critérios proibidos de discriminagéo inerentes
as condicbes pessoais, também existem aqueles relacionados as escolhas
fundamentais. Neste contexto, Roger Raupp Rios afirma que (2008, p. 65):

Tais critérios objetivam propiciar protecao contra discriminacdo em virtude de
escolhas consideradas fundamentais, que ndo implicam o carater de
imutabilidade ou involuntariedade que caracteriza os demais critérios. O
critério proibido classicamente referido nestes casos € a proibicdo de

discriminacdo por motivo religioso, atributo que se associa ao individuo de
forma voluntéria e mutavel.

Portanto, tais critérios sao aqueles inerentes as caracteristicas que podem ser
escolhidas e possuem carater voluntario e mutavel, tais como liberdade de
consciéncia, de crenca e de convicgdes politicas e filoséficas, dentre outros listados
nos incisos do artigo 5° da CF (Rios, 2008).

Acerca dos critérios proibidos de discriminacdo, quais sejam, origem, raca,
sexo, cor e idade, elencados no artigo 3°, inciso IV, da CF, importante esclarecer qual
o significado de cada um destes motivos de discriminacdo explicitamente proibidos.

No entendimento de Dimitr Dimoulis o critério “origem indica, neste contexto,
o lugar de nascimento e a situagcédo familiar que pode ser relevante para um ato de
discriminagao”. Portanto, “a discriminagdo em razdo da origem deve estar
acompanhada de um preconceito coletivo contra quem nasce em determinadas
regides e em familias pobres”, visto que, sem essa delimitagao, o significado do motivo
“origem” se perde, pois, pessoas nascem em lugares diferentes a todo momento, e,
tal fato, por si s6, ndo enseja uma discriminacdo. Embora as consequéncias sejam
individuais, “a verdadeira razdo € o preconceito coletivo contra habitantes de certa
localidade” (Dimoulis, 2023, p. 110).

No tocante a raca e a cor, que sao critérios que fazem mencéo ao tom de pele
humana, estes devem ser entendidos “como tentativa de abranger todos os possiveis
casos de discriminacdo com motivacao racista”. Neste ponto, o elemento crucial é a

hierarquizacdo que gera relagbes de dominacdo entre os grupos racializados, que,
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diga-se, surgiram em raz&o do colonialismo (Dimoulis, 2023, p. 110).

A seu turno, o critério sexo esta interligado a binariedade dos seres humanos,
em sua grande maioria. Neste contexto, importante lembrar a atribuicdo do significado
social de certas caracteristicas bioldgicas, que gera um sistema de crencas sobre os
géneros e sempre reproduz a submissao feminina (Dimoullis, 2023).

Importante frisar que o critério proibido de discriminacao relacionado ao sexo
ndo diz respeito as diferencas biolégicas, mas sim a relacdo de submissdo das
mulheres. Essa relacdo de dominacéo, no ambito da ideologia machista, que gera os
preconceitos (Dimoullis, 2023).

Por fim, o critério idade, que é um dos pontos relevantes da presente
pesquisa, possui carater aleatdrio, devido a sua constante mudanca, independente da
vontade das pessoas. Segundo Dimitr Dimoullis (2023, p. 110) “A peculiaridade desse
critério em relacdo aos anteriores € que a discriminacdo de uma idosa antecipa a
discriminacédo de todas as jovens, enquanto a origem, a raca e o sexo discriminam
sempre de maneira assimétrica”.

Conforme mencionado anteriormente, a Constituicdo brasileira adotou o
modelo misto, ou seja, elencou alguns critérios proibidos de discriminacéo e vedou
“quaisquer outras formas de discriminacao” (Brasil, 1988, [s.p]). Todavia, essa
clausula de abertura pode ser considera o ponto forte, mas também configura a
fraqueza da norma (Dimoullis, 2023).

No entendimento de Dimitr Dimoullis (2023, p. 112) “é forte porque proibe a
discriminacdo como fenbmeno em todas as suas formas, inclusive as que ndo eram
percebidas como problematicas no passado, mas a clausula é também fonte de
incertezas sobre os critérios de discriminagdo e seu funcionamento”.

Todavia, analisando-se sob a 6tica dos principios da igualdade e isonomia,
aliados ao principio da ndo-discriminacao, tem-se que, o fato de existir uma clausula
aberta oportuniza aos cidaddos um leque de possibilidades para defesa dos diversos
atos discriminatorios a que estdo submetidos e que, por vezes, sequer encontram-se
elencados em alguma legislacao vigente, acarretando com que nao tenham seus

direitos resguardados, conforme prevé a Constituicdo Federal de 1988.

2.3 ACOES AFIRMATIVAS E SUA APLICABILIDADE NO COMBATE A
DISCRIMINACAO
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Diante deste contexto discriminatério, especificamente no combate a
discriminacéo racial, nasce o conceito das ac¢oes afirmativas que primeiramente foram
desenvolvidas para combater o racismo e, ao longo do tempo, foram incluindo outros
grupos étnicos e as discriminacdes de género (Rios, 2008).

Assim, segundo Roger Raupp Rios, as acles afirmativas passaram a ser
conceituadas como “o uso deliberado de critérios raciais, étnicos ou sexuais com o
proposito especifico de beneficiar um grupo em situagcdo de desvantagem prévia ou
de exclusdo, em virtude de sua respectiva condi¢ao racial, étnica ou sexual” (Rios,
2008, p. 158).

Neste mesmo sentido é o entendimento de Jorge Cesa Ferreira da Silva
(Silva, 2020, p. 132) que complementa o conceito de a¢des afirmativas, asseverando
que:

As ac¢les afirmativas, também chamadas de "discriminacdes positivas" ou
"acdes positivas", sdo estipulagbes que beneficiam normativamente certos
grupos visando a obtencdo de um maior grau de igualdade concreta na
sociedade. Em outras palavras, acdes afirmativas representam a adocao de

medidas desiguais com o objetivo de atingir a igualdade, circunstancia ja bem
definida como o "paradoxo da igualdade”.

As acbes afirmativas visam diminuir ou mesmo extinguir as diferencgas sociais,
raciais, étnicas ou sexuais que dao causa aos diversos tipos de discriminacdes. Estas
acdes sdo medidas possiveis e admissiveis que visam a concretiza¢do do principio
da isonomia, na medida em que combatem as desigualdades, permitindo que as
minorias tenham as mesmas oportunidades que os ditos privilegiados.

Segundo entendimento de Roger Raupp Rios, as a¢des afirmativas “ndo séo
tratamentos preferenciais, mas medidas profildticas diante da desvantagem
experimentada por certos grupos, decorrentes do racismo e de outras formas
correlatas de preconceito” (Rios, 2008, p. 157-158).

Nessa perspectiva, cumpre ressaltar que o Supremo Tribunal Federal ja se
manifestou acerca das acdes afirmativas, decidindo sobre assuntos importantes que
tratam sobre o principio da igualdade, visando a solucdo de atos discriminatorios
perpetrados contra as minorias.

Neste contexto, importante trazer a lume o julgamento da Acdo Direta de
Inconstitucionalidade n° 1276, em 29 de agosto de 2002, ajuizada pelo entédo
Governador de Sao Paulo contra a Lei Estadual n° 9.095/95, que foi promulgada pela
Assembleia Legislativa do Estado (Brasil, 2002b).
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A legislagcdo em comento “concedia incentivos nos pagamentos do Imposto
sobre Circulacdo de Mercadorias e Servicos (ICMS) e IPVA as empresas que
preenchessem o perfil estipulado”, qual seja, ter pelo menos 30% (trinta por cento)
dos funcionarios com idade superior a 40 (quarenta anos) (Brasil, 2002b).

No julgamento da ADI n° 1276, de relatoria da Ministra Ellen Gracie, acerca
da (in)constitucionalidade da Lei n°® 9.095/95, no tocante aos incentivos as empresas,
0s Ministros do STF, por unanimidade, julgaram parcialmente procedentes os pedidos
da inicial, declarando a inconstitucionalidade apenas do item I, do § 2°, do artigo 1°,
gue trata sobre o desconto no ICMS (Brasil, 2002a).

Em seu voto, a relatora Ministra Ellen Gracie enfatizou os obstaculos
enfrentados e a importancia de incentivar a contratagdo desses trabalhadores com
idade superior a 40 (quarenta) anos (Brasil, 2002a, p. 6):

Ao instituir incentivos fiscais a empresas que contratam empregados com
mais de quarenta anos de idade, por meio da Lei n° 9.085/95, a Assembleia
Legislativa do Estado de S&o Paulo procurou atenuar um quadro
caracteristico do mercado de trabalho brasileiro: os obstaculos para que as
pessoas de meia-idade consigam ou mantenham seus empregos. Pretende,

assim, compensar uma vantagem que, notadamente, 0s mais jovens
possuem no momento de disputar vagas no mercado de trabalho.

Neste mesmo compasso, cita-se o0 julgamento da Acdo Direta de
Inconstitucionalidade n° 5617, em 15 de marco de 2018 na qual o relator Ministro
Edson Fachin analisou o pedido para equiparacdo do patamar legal minimo de
candidaturas femininas ao minimo de recursos do Fundo Partidario a Ihes serem
destinados que, ao invés de ser apenas 5%, o referido montante deve equivaler-se ao
percentual de candidaturas, qual seja, 30% (Brasil, 2018a).

Inclusive, além da equiparacéo, o relator ainda fixou que “havendo percentual
mais elevado de candidaturas femininas, o minimo de recursos globais do partido
destinados a campanhas lhes seja alocado na mesma propor¢ao”, visto que as regras
de distribuicdo dos Fundos Partidarios, tal qual estavam positivadas, contrariavam o
principio da igualdade assegurado no artigo 5°, inciso I, da CF (Brasil, 2018a, p. 2).

Outrossim, recentemente os Ministros do Supremo Tribunal Federal, por
unanimidade, julgaram procedente a ADI 7481, com o fito de vedar qualquer restricao
de género na concorréncia para totalidade de vagas no curso de formacao de oficiais
e de pracas da Policia Militar de Santa Catarina, garantindo assim a concorréncia em
igualdade entre ambos os sexos (Brasil, 2024a).

A referida Acéo Direta de Inconstitucionalidade tem por objetivo principal
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garantir que as candidatas do sexo feminino tenham igualdade de condicbes, sem
qualquer preconceito ou discriminacao, viabilizando que, caso sejam aprovadas e
classificadas, as mulheres tenham acesso a até 100% de todas as vagas existentes
nas corporagbes em comento, concorrendo de forma igualitaria com os homens
(Brasil, 2024a).

Neste viés, tem-se que as a¢des afirmativas buscam romper com este circulo
vicioso de discriminagfes, objetivando promover a igualdade entre os grupos sociais,
por meio de regras destinadas diretamente para este fim. Tais medidas, por meio de
atuacles juridicas positivas, complementam o quadro protetivo do Direito da
Antidiscriminacéao (Silva, 2020).

Portanto, a compreensao do principio da igualdade e suas nuances é de
extrema importancia para o desenvolvimento de uma sociedade igualitaria, onde as
minorias terdo as mesmas oportunidades sem sofrer com discriminacdes raciais,
culturais, sexuais ou de qualquer outra natureza.

Por vezes, a versdao mais conhecida das a¢des afirmativas sdo as “cotas’,
porém esta equiparacdo ndo considera a amplitude do conceito, visto que tal medida
configura apenas uma de suas espécies. Segundo entendimento de Jorge Cesa
Ferreira da Silva (Silva, 2020, p. 133):

Acbes afirmativas ocorrem, por exemplo, quando o pertencimento a certo
grupo é utilizado como critério de desempate, quando créditos sdo oferecidos
a taxas inferiores a certos grupos ou para que atividades empresariais em
certas regides sejam desenvolvidas, quando é garantida a participacédo
minima de certo grupo em processo seletivo, quando s&o criadas

organizacbes de pessoas pertencentes a certos grupos destinadas a
promover os direitos dos respectivos grupos, entre outros.

O Direito da antidiscriminacao, através das acdes afirmativas, atua no sentido
de impedir que atos discriminatérios se perpetuem, pois as consequéncias para as
vitimas sdo nebulosas, afetando a sua esséncia, fazendo com que sintam-se
destruidas, sem valor, atingindo diretamente a dignidade da pessoa humana. Neste
prisma, as agdes afirmativas, também denominadas de discriminacao positiva, tem o
intuito de eliminar as diferencas garantindo oportunidades iguais a todos os individuos
(Goldschmidt, 2021).

As acdes afirmativas e as suas aplicagcbes foram se consolidando no
ordenamento juridico ocidental, sendo atualmente consideradas e aceitas, no
entendimento assentado nos Estados Unidos, na Europa e mais recentemente no

Brasil, “como um mecanismo constitucionalmente compativel com a nogédo de
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igualdade ja que destinadas a promove-la” (Silva, 2020, p. 134). Todavia, ressalta-se
gue as acdes afirmativas ndo podem caracterizar um privilégio, bem como, devem
respeitar os interesses em pauta.

No intuito de enfrentar o grande problema da discriminacdo, duas estratégias
se destacam no ambito do Direito internacional, sendo elas: “a repressiva punitiva (que
tem por objetivo punir, proibir e eliminar a discriminagao)” e a “promocional (que tem
por objetivo promover, fomentar e avancar a igualdade)” (Piovesan, 2005, [s.p.]).

Se por um lado uma vertente tem a urgéncia de extinguir todas as formas de
discriminacéao, e a outra estratégia tem o condao de implementar o direito a igualdade,
é fundamental que ambas caminhem juntas, conjugando assim a vertente punitiva
com a promocional, visando, além da proibicdo, a implementacdo de politicas
compensatorias que acelerem o processo de igualdade (Piovesan, 2005).

Portanto, ndo basta apenas proibir a discriminacdo com normas repressivas,
também se faz necessario estabelecer e promover estratégias que tenham o condéo
de conduzir a insercao e inclusdo de grupos socialmente vulneraveis nos espacgos
sociais (Piovesan, 2005).

Diante deste cenério, as acdes afirmativas sdo um poderoso instrumento de
incluséo social. Nas palavras de Flavia Piovesan (2005, [s.p]):

Elas constituem medidas especiais e temporarias que, buscando remediar
um passado discriminatdrio, objetivam acelerar o processo com o alcance da

igualdade substantiva por parte de grupos vulneraveis, como as minorias
étnicas e raciais e as mulheres, entre outros grupos.

Segundo entendimento de Jorge Cesa Ferreira da Silva (Silva, 2020, p. 134-

135) as ac¢des afirmativas devem respeitar dois requisitos:

O primeiro deles € a previséo, expressa ou implicita, de sua limitacdo no
tempo, mesmo que esse periodo de tempo tenha uma extenséo consideravel.
Acbes afirmativas tém o desiderato de atacar um dado estado de fato,
presumivelmente contingente, de modo que, havendo a alteracdo fatica
pretendida, a existéncia da disposi¢cédo especial perde a sua razdo de ser. O
segundo quesito é a proporcionalidade, visando a evitar que ela corresponda
a um ataque a direitos de terceiros. Assim, ainda que o requisito da
proporcionalidade sempre envolva algum grau de subjetividade na avaliacao,
ele traz consigo a vantagem de exigir a andlise e a ponderagédo do tema,
considerando-se os demais interesses em jogo.

Nesta perspectiva, as acfes afirmativas tém um papel decisivo para a
democracia, qual seja, assegurar a diversidade e a pluralidade social. Desta forma,
elas “constituem medidas concretas que viabilizam o direito a igualdade, com a crenca

de que a igualdade deve moldar-se no respeito a diferenca e a diversidade” (Piovesan,
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2005, [s.p)).

Infelizmente, na complexa realidade brasileira, o quadro de excluséo social e
discriminagdo tornou-se um grande circulo vicioso, no qual a exclusdo implica
discriminagéo e a discriminagao implica exclusdo. Neste contexto, como medidas
urgentes e necessarias, surgem as acoes afirmativas, que encontram amparo juridico,
tanto na Constituicho como nos Tratados Internacionais ratificados pelo Brasil
(Piovesan, 2005).

Nesta seara, a Convencdo sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de
Discriminacdo Racial prevé em seu artigo 1°, paragrafo 4°, a possibilidade de
"discriminacéo positiva", também chamada de "acéo afirmativa™:

Artigo |

(-.)

4. Nao serdo consideradas discriminacdo racial as medidas especiais
tomadas com o Unico objetivo de assegurar progresso adequado de certos
grupos raciais ou étnicos ou de individuos que necessitem da protecéo que
possa ser necessaria para proporcionar a tais grupos ou individuos igual g6zo
ou exercicio de direitos humanos e liberdades fundamentais, contanto que,
tais medidas ndo conduzam, em consequéncia, & manutencdo de direitos
separados para diferentes grupos raciais e ndo prossigam apos terem sidos
alcancados os seus objetivos (Brasil, 1969).

Destaca-se que o referido dispositivo visa a aplicacéo de medidas de protecéo
e/ou incentivo a grupos ou individuos, que sofrem discriminacbes recorrentes,
possibilitando assim a sua ascensdo na sociedade, até um nivel em que possam se
equiparar ao demais.

Neste cenario, importante mencionar que as a¢des afirmativas também atuam
fortemente no setor educacional, que, diga-se, € um espaco de poder, visto que 0
diploma pode ser um passaporte para ascensao social. Atualmente as universidades
sdo territorios majoritariamente de brancos, o que automaticamente exclui os
afrodescendentes. Sabe-se que é necessario democratizar o poder, mas, para isso é
necessario primeiro democratizar o acesso ao poder, que, neste contexto, se dara
através do acesso ao campus universitario (Piovesan, 2005).

Além de pensar agles afirmativas na base, ou seja, na educacdo, estas
também precisam ser direcionadas para o ambito trabalhista. Sabe-se que as classes
mais vulneraveis, menos favorecidas e consequentemente com menos acesso aos
estudos e qualificacdo profissional, prioritariamente serdo alocadas para assumir
funcdes basicas ou bracais.

As acdes afirmativas tém o condédo de assegurar a diversidade e a pluralidade
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social, exercendo assim um papel decisivo para a democracia. Dessa forma, elas
proporcionam medidas que viabilizam a concretizacdo do direito a igualdade, com a

crenca de que a igualdade deve moldar-se no respeito a diferenca e a diversidade.

2.4 A APLICABILIDADE DO DIREITO DA ANTIDISCRIMINACAO NO AMBITO DAS
RELACOES DE TRABALHO

A aplicagéo do Direito antidiscriminatdrio no ambito das rela¢des de trabalho
tem o conddo de promover a igualdade de oportunidades e tratamento, combatendo
toda e qualquer forma de discriminacao, seja direta ou indireta, com base nos critérios
proibidos como raca, género, idade, orientacdo sexual, dentre outros.

Conforme ja citado nos topicos anteriores, a Constituicdo Federal em seu
artigo 3°, inciso IV, prevé a promocao do bem de todos sem a incidéncia de qualquer
tipo de discriminacdo. Em outras palavras, a Carta Magna apresentou em seu texto
constitucional que o principio antidiscriminatério abrange todos os individuos em todas
as areas de atuacéo, inclusive no a&mbito das relag6es de trabalho.

Neste ponto, cumpre salientar que a Constituicdo de 1988, no que tange aos
direitos sociais e trabalhistas, foi um marco histérico, com destaque para o artigo 7°,

ok

inciso XX, que prevé “protecao do mercado de trabalho da mulher, mediante incentivos
especificos, nos termos da lei” (Brasil, 1988).

Destaca-se que o artigo 79, inciso XX, da CF/88 tem o condao de proteger a
mulher no mercado de trabalho, garantindo que esta tenha as mesmas condicdes de
tratamento que os homens no que diz respeito ao direito a saude, seguranca,
remuneracao e oportunidades. Neste sentido veda qualquer tipo de discriminacgéo,
principalmente a de género, garantindo pleno direito as mulheres de participarem
igualitariamente do mercado de trabalho (Marafanti, 2021).

A seu turno, o artigo 7°, inciso XXX, da CF prevé a “proibicao de diferenca de
salarios, de exercicio de funcdes e de critério de admisséo por motivo de sexo, idade,
cor ou estado civil” (Brasil, 1988). Neste mesmo sentido os artigos 5° e 461 da CLT
também garantem a igualdade salarial entre homens e mulheres.

No ambito internacional, a Convencao n° 100 da OIT (1951), em seu artigo 2°,
assegura “(...) a aplicacéo, a todos os trabalhadores, do principio da igualdade de
remuneracao de homens e mulheres trabalhadores por trabalho de igual valor”.

Contudo, mesmo diante das garantias constitucionais e internacionais, ainda
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persistem as diferencas entre homens e mulheres, principalmente no ambito
trabalhista. Diante deste cenario discriminatério, algumas leis entraram em vigor,
objetivando principalmente coibir as praticas discriminatérias tdo recorrentes no
cotidiano das minorias, em especial da classe feminina.
Neste contexto, cita-se a Lei n® 9.029/95, em que seu artigo primeiro
estabelece:
E proibida a adog&o de qualquer préatica discriminatéria e limitativa para efeito
de acesso a relacao de trabalho, ou de sua manutencao, por motivo de sexo,
origem, raca, cor, estado civil, situacdo familiar, deficiéncia, reabilitacdo
profissional, idade, entre outros, ressalvadas, nesse caso, as hip6teses de

protecé@o a crianga e ao adolescente previstas no inciso XXXIIl do art. 70 da
Constitui¢cdo Federal (Brasil, 1995a, [s.p.]).

Ainda, a referida lei elenca as praticas discriminatérias que constituem crime,
quais sejam:

Art. 2° Constituem crime as seguintes praticas discriminatérias:
| - a exigéncia de teste, exame, pericia, laudo, atestado, declaracao ou
qualquer outro procedimento relativo & esterilizagédo ou a estado de gravidez;
Il - a adocdo de quaisquer medidas, de iniciativa do empregador, que
configurem;
a) inducdo ou instigamento & esterilizacdo genética;
b) promocdo do controle de natalidade, assim ndo considerado o
oferecimento de servicos e de aconselhamento ou planejamento familiar,
realizados através de instituicbes puablicas ou privadas, submetidas as

normas do Sistema Unico de Saude (SUS).
Pena: detencdo de um a dois anos e multa. [...] (Brasil, 1995a, [s.p.]).

Importante salientar que a Lei n°® 9.029/95, além de proibir a exigéncia de
atestados de gravidez ou esterilizacdo, dentre outras préaticas discriminatorias,
também prevé que, a empresa que descumprir a referida norma estara sujeita a
sangdes/penalidades que incluem multas, adverténcias, suspenséo do direito de
funcionamento, cassacao de licenca de funcionamento e até a responsabilizacédo civil
e criminal dos responsaveis pela pratica discriminatoria (Brasil, 1995a).

Segundo Roger Raupp Rios e Rodrigo Silva (2017, [s.p]), no referido
dispositivo legal “esta expressa a listagem de diversos critérios proibidos de
discriminag&o: sexo, origem, raga, cor, estado civil, situacdo familiar ou idade”, bem
como salientam que “a interpretacdo do art. 1° da Lei n® 9.029/1995, realizada de
modo consciente quanto a interseccionalidade da discriminacdo multipla possibilita
abarcar tais realidades complexas”.

Na presente legislacéo trabalhista antidiscriminatoria, ressoa claro o porqué
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da necessidade de uma interpretacdo interseccional?, que possa viabilizar a
percepcdo das interseccdes discriminatorias, fazendo com que uma simples
despedida do emprego possa ser analisada dentro do contexto na qual esta inserida,
possibilitando assim desmascarar o ato discriminatério perpetrado em desfavor da
empregada que, em tese, estad sendo desligada do emprego por qualquer motivo
diverso da discriminacgéao.

Ainda neste contexto, importante trazer a lume a Sumula n° 443 do TST, que
versa sobre a dispensa discriminatéria de empregados portadores de doencgas graves
que possam gerar estigma ou preconceito, como o HIV ou outras doencas
semelhantes. Referida Sumula estabelece que a dispensa nesses casos €
presumidamente discriminatdria, devendo o empregador comprovar que a demissao
nao teve relagcdo com a doenca do trabalhador (Brasil, 2012b).

Por oportuno, importante citar que houve uma alteracdo muito relevante no
artigo 461 da CLT, com a entrada em vigor da Lei n°® 14.611/2023, majorando a
penalidade ali prevista quando do descumprimento da regra de equiparacéo salarial
(Brasil, 2023c).

Sabe-se que a garantia de salarios iguais entre homens e mulheres que
exercam a mesma funcdo dentro da empresa ja estd amplamente consolidada na
legislacdo vigente. No entanto, mesmo com a previsdo de multa incluida pela
alteracdo no artigo 461, 86°, da CLT, por for¢ca da Lei n°® 13.467/2017, ainda faltavam
mecanismos para que as regras fossem integralmente cumpridas, haja vista as
diferencas salariais ainda muito latentes dentro das empresas (Brasil, 2017a).

Visando combater essa realidade, entrou em vigor a Lei n°® 14.611/2023 que
alterou a redagéo do artigo 461 da CLT, incluindo nos 88 6° e 7° a seguinte redacéo:

Art. 461. [...]

8 6° Na hipotese de discriminagéo por motivo de sexo, ra¢a, etnia, origem ou
idade, o pagamento das diferencas salariais devidas ao empregado
discriminado nao afasta seu direito de acao de indenizag&o por danos morais,
consideradas as especificidades do caso concreto.

§ 7° Sem prejuizo do disposto no § 6°, no caso de infrag@o ao previsto neste
artigo, a multa de que trata o art. 510 desta Consolidagéo correspondera a 10

(dez) vezes o valor do novo salario devido pelo empregador ao empregado
discriminado, elevada ao dobro, no caso de reincidéncia, sem prejuizo das

2 A interpretacao interseccional analisa a interacdo entre diferentes fatores sociais (género, raca,
classe, idade, etc.), que moldam a experiéncia de um individuo e como essa interagcdo pode gerar
experiéncias Unicas de opresséo ou privilégio. Essa visdo mais ampla permite reconhecer que as
pessoas ndo sao definidas por um Unico aspecto de sua identidade, mas por uma combinagdo de
véarios, e que essas identidades se cruzam e influenciam a forma como elas séo tratadas pela
sociedade.
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demais cominacdes legais.

A presente alteracdo marca um avango no que concerne a nao discriminagao,
na medida em que torna mais rigida a penalidade quando constatada a violacdo da
norma e o ato discriminatério contra as mulheres no ambito trabalhista, evidenciado
na disparidade salarial em comparacéo aos homens ocupantes do mesmo cargo na
mesma empresa.

Neste viés, importante destacar que a evolugdo das normas, no ambito das
relacbes de trabalho, € de extrema importancia, principalmente no que tange a
discriminag&o que estdo sujeitas as classes mais vulneraveis. Neste cenario, o Direito
da Antidiscriminacao visa tutelar o direito a igualdade e isonomia, buscando relacdes
mais equanimes, bem como apresentando como alternativas as acdes afirmativas,
que tem o conddo de diminuir e/ou extinguir as diferencas, combatendo as
desigualdades, sejam elas de qualquer natureza.

Outra legislacdo importante que, em que pese ter um viés criminal, também
abarca em seus dispositivos a protecao do trabalho, garantindo a continuidade do
vinculo empregaticio é a Lei n® 11.340/2006, também conhecida como Lei Maria da
Penha. Esta, além de garantir seguranca e dignidade para as mulheres em situacéo
de violéncia doméstica, também apresenta garantias trabalhistas no bojo do
dispositivo legal.

Uma dessas garantias esta relacionada a manutencdo do vinculo
empregaticio, conforme dispde o artigo 9°, § 2°, inciso Il, que assegura o afastamento
da vitima do local de trabalho pelo prazo de até seis meses, com o intuito de preservar
a integridade fisica e psicologica da mulher empregada que se encontra em situacao
de vulnerabilidade.

De outra parte, importante citar a Lei de Cotas para pessoas com deficiéncia
(Lei n® 8.213/91), também conhecida como Reserva Legal de Cargos, que determina
gue empresas com 100 ou mais empregados devem reservar um percentual de seus
cargos para pessoas com deficiéncia (PcD) e reabilitados da Previdéncia Social. O
objetivo deste dispositivo legal € promover a inclusdo das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, garantindo-lhes o direito a igualdade de oportunidades e
emprego digno (Brasil, 1991b).

Conforme apregoa o artigo 93 da Lei n°® 8.213/91 (Brasil, 1991b), dependendo

do nimero de empregados esse percentual pode variar de 2% a 5% do total de vagas:
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Art. 93. A empresa com 100 (cem) ou mais empregados estd obrigada a
preencher de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos
com beneficiarios reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia,
habilitadas, na seguinte proporgéo:

| - até 200 EMPIrEJAAOS. ...cciiteee e eiiee et eiee et e e st e et e b e e srbe e sabe e nanee s 2%;
I1- 08 201 @ 500....ccccuuieeiiie ettt 3%;
[ - dE 501 @ 1.000......ccciiuieeiieeeitiee et ettt e bt e e s b e e aee s 4%;
IV - de 1.001 €M diante. .....cccvveiiririeiiiieirree e 5%.

Infere-se da lei supracitada que o objetivo principal do legislador foi garantir o
espaco das pessoas com deficiéncia dentro do mercado de trabalho. Por ser um
campo de atuacdo muito competitivo, muitas vezes nao permite o ingresso de
profissionais que, embora tenham capacidade cognitiva, possuem algum tipo de
deficiéncia motora, porém essa dificuldade ndo atrapalha seu desempenho laboral.

Neste mesmo compasso, a Lei n°® 13.146/15, também conhecida como Lei
Brasileira de Incluséo da Pessoa com Deficiéncia (Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia) surge para atuar no mesmo liame que a legislacdo anterior, porém com
dispositivos mais abrangentes, que buscam garantir o acesso a todos os direitos e
oportunidades, como educacédo, saude, trabalho, transporte, cultura, lazer, entre
outros, de forma igualitaria, a todas as pessoas que sejam portadoras de algum tipo
de deficiéncia.

Dentre as garantias e direitos elencados no referido Estatuto, em consonéancia
com o tema em comento, nota-se que o legislador dedicou um capitulo para falar
especificamente sobre o Direito ao Trabalho, que trata sobre a livre escolha laboral,
habilitacdo e reabilitagcdo profissional, bem como sobre a inclusdo da pessoa com
deficiéncia no mercado de trabalho (Brasil, 2015).

Neste ponto, importante destacar que, conforme preceitua o artigo 35 da lei
em comento, as politicas publicas de trabalho e emprego tem a finalidade primordial
de “promover e garantir condicbes de acesso e de permanéncia da pessoa com
deficiéncia no campo de trabalho” (Brasil, 2015, [s.p.]).

Por fim, recentemente foi promulgada a Lei n°® 14.457/2022 que instituiu o
Programa Emprega + Mulheres, que visa a inser¢cdo e manutengéo das mulheres no
mercado de trabalho, através da implementacdo de medidas que incentivam o
aprendizado profissional, bem como medidas de apoio aos cuidados dos filhos em
tenra idade, primando pela chamada parentalidade na primeira infancia.

Cumpre destacar que a medida também prevé a flexibilizacdo da jornada de
trabalho, aumento da licenca maternidade, antecipacdo de férias, regime de

teletrabalho, compensacao de jornada de trabalho por meio de banco de horas, dentre



39

outras medidas que visam a qualificacdo das mulheres, contribuindo para sua
ascensao profissional e retorno ao trabalho apos a licenca maternidade (Brasil,
2022b).

Outro ponto muito relevante e que merece destaque € o Capitulo VII, da Lei
n® 14.457/2022, que prevé a atuacdo da CIPA, que devera adotar medidas para
prevencado e combate ao assédio sexual e as outras formas de violéncia no ambito do
trabalho, visando um ambiente laboral sadio e seguro para insercdo e manutencéo
das mulheres no mercado de trabalho.

Cumpre salientar que o Direito da Antidiscriminagéo torna-se uma ferramenta
muito importante no combate aos atos discriminatérios, perpetrados no ambito das
relacdes laborais, na medida em que seu enfoque esté diretamente ligado as causas
das discriminagbes, visando assim, de forma mais eficaz e objetiva, encontrar
solugdes para minimiza-las ou mesmo extingui-las.

Dessa forma, através das acdes afirmativas ou também chamadas de
discriminagbes positivas, busca proporcionar oportunidades iguais a todos o0s
cidadaos, independente de suas caracteristicas pessoais, sejam estas relacionadas a
cor, raca, género, idade, opcao sexual, dentre tantas outras caracteristicas inatas dos
seres humanos, que ndo podem amplamente serem utilizadas em julgamentos sociais

injustos e discriminatorios.



40

3 A DISCRIMINACAO ETARIA E SUA IMPLICACAO NO MERCADO DE
TRABALHO

A discriminacgédo etéria, mesmo que nao seja explicita, acontece em todos os
lugares, a qualquer momento e de todas as formas. E uma realidade diaria das
pessoas, independentemente de sua idade, e principalmente dos trabalhadores, que
muitas vezes tém a qualificacdo desejada, mas ndo se enquadram no parametro
cronolégico exigido para exercer a fungéo ofertada.

Ja faz algum tempo que as minorias e os vulneraveis vem lutando por seus
direitos trabalhistas, por garantias, estabilidades, por salarios dignos e justos. Quando
foi publicado o Decreto-Lei n® 5.452/43, mais conhecido como Consolidagéo das Leis
Trabalhistas — CLT, os trabalhadores de modo geral passaram a ter seus direitos
garantidos, sem distincdo da natureza de seu trabalho, sendo qual for a atividade
desenvolvida, todos, empregados e empregadores, estdo sob a égide da legislacéo
laboral.

Ressalta-se que, conforme consagrado no artigo 5°, caput, da Constituicdo
Federal, “todos sao iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza (...)”
(Brasil, 1988). No entanto, ainda existem barreiras discriminatérias quase
intransponiveis, que, muitas vezes, criam obstaculos, dificultando o acesso dos
trabalhadores em determinados nichos do mercado, tdo somente pela sua idade, sem
considerar as demais qualidades do profissional.

A faixa etaria ndo pode ser um fator predominante ou determinante para
qualificar ou ndo uma pessoa dentro do mercado de trabalho, mas sim, deve ser
considerada toda a bagagem de aprendizado ja adquirido ao longo da caminhada
profissional e a sua capacidade de moldar-se as oportunidades dentro deste cenario
mercadoldgico inovador, que esta abrindo as portas para novas experiéncias.

O potencial profissional do trabalhador ndo pode e n&o deve ser medido
apenas por ser mais velho ou mais jovem, pois a idade da pessoa ndo determina suas
habilidades intelectuais.

O etarismo imposto pela sociedade, tanto de forma explicita como velada,
acarreta uma discriminagao infundada, pois baseia-se principalmente no quesito
idade, o que atualmente ndo tem mais fundamento para ser 6bice para qualquer que

seja a sua finalidade caracterizadora.
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3.1 DISCRIMINACAO ETARIA: CONCEITO E PRINCIPAIS CARACTERISTICAS

A discriminacao etéria, consiste em qualquer tipo de preconceito que tem
como base a idade cronolégica da pessoa, seja ela mais velha ou mais jovem,
podendo ser manifestada de varias formas em situacées do cotidiano.

Segundo o Ministério dos Direitos Humanos e da Cidadania — MDHC, esses
episédios preconceituosos acontecem com bastante frequéncia, impactando de forma
negativa na vida das pessoas (2024b, [s.p]):

A prética ainda € bastante comum e tem consequéncias nocivas a sociedade,
porque afeta a autoestima e consequentemente a saude fisica e mental, além

de prejudicar as pessoas pela exclusdo de espacos sociais e laborais,
causando impacto em varios setores da vida.

Esse tipo de exclusao pode acontecer com diferentes tipos de pessoas, porém
€ mais comum serem perpetrados em desfavor de pessoas que ja atingiram a terceira
idade. Neste ponto, antes de prosseguir, importante trazer a lume o conceito de
pessoa idosa, que, segundo o artigo 1°, do Estatuto da Pessoa ldosa, Lei n°
10.741/2023, sao todas as pessoas que possuem idade igual ou superior a 60
(sessenta) anos (Brasil, 2003a).

Todavia, em que pese o marco temporal fixado na legislacdo supra, a
longevidade dos seres humanos esta cada vez mais presente na sociedade e € notério
gue os idosos de hoje ndo sdo os mesmos de algumas décadas atras, quando uma
pessoa com 60 (sessenta) anos era considerada uma ancia, sem forca fisica para
realizar nenhuma atividade e por vezes acamada devido a sua idade avangada.

O processo de envelhecimento pode ser entendido como a ultima fase de
desenvolvimento do ser humano e, assim como em outras etapas da vida, existem
muitos desafios. Este novo periodo traz consigo dificuldades continuas e cumulativas,
porém o equilibrio esta em contrabalancear as possiveis perdas com 0S novos
aprendizados, valorizando as habilidades que permanecem ou se desenvolvem
(Willig; Lenardt; Caldas, 2015).

Nos dias atuais as pessoas idosas estdo vivendo mais e com qualidade de
vida. Essa longevidade ativa esta avancando de tal modo que, uma pessoa hoje com
60 (sessenta) anos ou mais, que seria considerava “velha” ou sem “utilidade para a
sociedade”, pratica atividades que, muitas vezes, aqueles mais “jovens” ndo tem a

mesma vitalidade para realizar.
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Cita-se, por exemplo, a disposicdo das pessoas idosas na pratica de
exercicios fisicos. Segundo reportagem do Jornal O Globo “uma pesquisa realizada
com mais de 2 mil adultos mostrou que idosos acima dos 75 anos se exercitam com
mais regularidade do que pessoas que tem entre 25 e 34 anos” (Idosos, 2024, [s.p]).

Em contrapartida, cumpre salientar que algumas pessoas idosas, que passam
por trabalhos mais pesados e penosos, como por exemplo, na construcao civil ou em
frigorificos, talvez ndo cheguem na terceira idade com a mesma vitalidade, devendo
ser alvos de protecéo especifica, com regimes previdenciarios mais refor¢cados.

Essa longevidade, que pode ser definida como a capacidade de ter uma vida
longa, ndo se resume apenas ao tempo vivido, mas também como esta sendo
desfrutado, e se essa vivéncia esta sendo longeva e saudavel ou cheia de agruras,
dores e doencgas que a senilidade acarreta as pessoas idosas que nao conseguem ou
talvez nem possam manter habitos saudaveis, que fazem toda diferenca para um
envelhecimento mais autbnomo.

No entanto, além de todas as dificuldades que caminham junto ao
envelhecimento, existem praticas discriminatérias que podem atingir pessoas de
qualquer faixa etaria, porém sdo mais comumente perpetradas em desfavor das
pessoas idosas, em razdo de sua faixa etaria (Silva, [s.d]).

Esse tipo de discriminacdo, fruto de estereotipos impostos pela sociedade,
que tem por objetivo excluir pessoas em razdo de sua faixa etaria e que atinge
principalmente os idosos, chama-se Etarismo. Segundo Daniel Neves Silva ([s.d],
[s.p]) "essa pratica pode ser chamada de idadismo ou ageismo, sendo que este Ultimo
termo deriva de ageism, palavra criada no inglés para mencionar esse preconceito".

No tocante a origem dos termos supracitados, tém-se que:

O termo idadismo, ou etarismo (ageism, em inglés), foi definido em 1969 por
Robert Butler — gerontdlogo estadunidense, para se referir aos esteredtipos
(como pensamos), preconceitos (como sentimos) e a discriminacdo (como
agimos) em relacé@o a idade. Apesar de idadismo e etarismo serem termos
mais conhecidos e usados no dia a dia, outros como ageismo, gerontoismo,
ancianismo, idosismo e velhismo sdo usados em alguns textos. Os quatro

ultimos se referem, especificamente, ao preconceito etario contra as pessoas
idosas (MDHC, 2024b, [s.p.])-

Neste contexto, no entendimento de Luiz Paulo Amorin (2024, [s.p)):

O etarismo pode se manifestar de diversas formas, como violéncia
psicoldgica, verbal, fisica e financeira; supor que alguém nao é capaz de fazer
algo por causa da idade; e tratar alguém com menos respeito por causa da
idade. O etarismo piora a qualidade de vida das pessoas idosas, aumenta
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seu isolamento social e sua solidao, tudo isso associado a graves problemas
de saude, tanto fisicos quanto mentais.

A pratica discriminatéria do etarismo, em que pese possa se manifestar em
qualquer ambiente, ocorre principalmente no ambito familiar, profissional e de saude,
acarretando consequéncias graves, tais como sequelas psicologicas (Silva, [s.d]).

Neste ponto, importante frisar que a pratica da discriminacao etéria contra as
pessoas idosas é considerada crime pelo Estatuto da Pessoa ldosa. Referido assunto
sera pauta do proximo capitulo, porém, a titulo de exemplo, citam-se os artigos 96 e
100 da Lei n°® 10.741/2023 que preveem pena de reclusdo de 6 (seis) meses a 1 (um)
ano e multa para aqueles que discriminarem por motivo de idade (Brasil, 2003a)

Conforme pontuado por Luiz Paulo Amorin (2024, [s.p]):

O etarismo causa prejuizos, desvantagens e injusticas, e pode arruinar
geracBes. N&o podemos esquecer que somos a soma de todas as nossas
experiéncias e comecamos a envelhecer desde nosso nascimento.
Envelhecer é sinal de que estamos indo bem em nossa caminhada cotidiana.

Completar qualquer idade é sindbnimo de amadurecimento. Somos o resultado
de todos os momentos anteriores de nossa vida.

O etarismo, apesar de se manifestar mediante violéncia psicoldgica, verbal ou
fisica, é considerado como uma discriminacao silenciosa, pois ja esta difundido em
nossa sociedade, sendo perpetrado de forma sutil nas relagcfes familiares, no mercado
de trabalho e na convivéncia em sociedade (Silva, [s.d]).

Neste viés, ndo raras vezes, as pessoas idosas sado consideradas incapazes
de fazer suas proprias escolhas, tomar decisbes pessoais importantes ou mesmo
exercer suas profissdes, pois, devida a idade mais avancada sao discriminados
apenas em razao de sua faixa etaria, independentemente de suas habilidades
cognitivas estarem preservadas.

Conforme o Relatério Mundial sobre o idadismo, este é considerado “um
fenbmeno social multifacetado que a Organizacdo Mundial da Saude (OMS) define
como esterestipo, preconceito e discriminacdo dirigida contra outros ou contra si
mesmo com base na idade” (OPAS, 2022, p. 2).

O etarismo & uma das principais barreiras discriminatorias que impedem as
pessoas, que ja passaram dos 60 (sessenta) anos, ingressarem no mercado de
trabalho. Segundo o Coordenador-Geral de Direitos Humanos e Empresas do
Ministério dos Direitos Humanos e da Cidadania - MDHC, Luiz Gustavo Lo-Buono,
“essa discriminacdo tem origens multiplas, incluindo a construcdo de estereotipos, a

estrutura social desigual do pais e a l6gica capitalista das empresas, que priorizam
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lucro e produtividade” (MDHC, 2024a, [s.p.]).

O Relatorio Mundial da OPAS (2022, p. 3) apresenta alguns aspectos do
etarismo ou idadismo que s&o correlatos, quais sejam:

a) Trés dimensdes: esteredtipos (pensamentos), preconceitos (sentimentos)

e discriminacao (acdes ou comportamentos);
b) Trés niveis de manifestacéo: institucional, interpessoal e contra si proprio;
c) Duas formas de expressdo - explicito (consciente) e implicito
(inconsciente).

No tocante as dimensdes, os esteredtipos “sdo estruturas cognitivas que
alojam nossas crencas e expectativas sobre as caracteristicas dos membros de
grupos sociais” (OPAS, 2022, p. 3). Ja o preconceito “é uma reacdo emocional ou um
sentimento, positivo ou negativo, dirigido a uma pessoa com base no grupo ao qual
parece pertencer’ (OPAS, 2022, p. 4).

A discriminacéo, por sua vez, consiste em:

acoes, praticas ou politicas, aplicadas as pessoas devido as suas afiliagbes,
percebidas ou reais, a alguns grupos socialmente proeminentes e que

impdem alguma forma de desvantagem (discriminacdo negativa) ou
vantagem (discriminagéo positiva) sobre elas (OPAS, 2022, p. 4).

Acerca dos niveis de manifestagao, o idadismo institucional “remete as leis,
regras, hormas sociais, politicas e praticas institucionais que restringem injustamente
as oportunidades e prejudicam sistematicamente individuos com base na idade”
(OPAS, 2022, p. 4).

Na manifestacéo interpessoal que surge “durante as interacdes entre dois ou
mais individuos” percebe-se uma “distin¢cdo entre o autor e o alvo do idadismo” (OPAS,
2022, p. 7). Cita-se como exemplo a fala infantilizada no trato com pessoas idosas ou
mesmo insultos ao dizer que, em fungao da idade, ndo tem mais valor (OPAS, 2022).

O idadismo contra si préprio se refere aquele perpetrado contra a propria
pessoa, como por exemplo, idosos que acreditam nao ser possivel aprender novas
habilidades ou pessoas com vinte anos que pensam ser jovens de mais para assumir
determinados postos de trabalho (OPAS, 2022). Estes internalizam e usam contra Si
proprio essa discriminacao.

Por fim, segundo o Relatério Mundial sobre o idadismo, este pode ser explicito

ou implicito, dependendo do grau de percepcao ou consciéncia do individuo:

No idadismo explicito, os pensamentos, sentimentos e agfes idadistas da
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pessoa voltados contra si ou contra outros sdo conscientes e intencionais -
ou seja, ocorre quando a pessoa esta consciente e em controle de si propria.
No entanto, no idadismo implicito, os pensamentos, sentimentos e a¢des em
relacdo aos outros ou a si mesmo ocorrem de maneira inconsciente e sdo em
grande parte sem querer e fora do controle da pessoa (OPAS, 2022, p. 8).

Os impactos sociais dos preconceitos em razao da faixa etaria refletem na
informalidade dessa classe de trabalhadores que busca tal alternativa ndo s para
complementacao de sua renda, mas também para se sentirem ativos, pertencentes,
Vivos e engajados socialmente (MDHC, 2024a).

Sabe-se que qualquer tipo de preconceito é extremamente prejudicial,
principalmente para as pessoas que sdo alvos da discriminagdo. Particularmente, no
caso das pessoas idosas, além de impactar sua vida financeira, fere também seu
direito de personalidade, na medida em que s&o considerados descartaveis
meramente por atingirem idade igual ou superior a 60 (sessenta) anos.

Inferiorizar as pessoas em raz&o de sua faixa etéria, além de ser uma atitude
desprezivel, acarreta consequéncias ndo s6 no ambito laboral, que é o cerne da
presente pesquisa, mas também sobrecarrega o sistema de saude, na medida em que
estes cidadados discriminados, que tem a sua personalidade ferida, acabam se
isolando da sociedade e consequentemente adoecem, 0 que impacta diretamente a
saude publica.

Corroborando a tese de que o impacto da discriminacdo etaria vai muito além
das barreiras laborais e financeiras, segundo entendimento do psicélogo José Carlos
Ferrigno a “ansiedade, depresséo, sentimento de inferioridade e falta de confiangca em
si sdo alguns dos impactos que o idadismo gera em quem sofre a violéncia” (MDHC,
2024c, [s.p.]).

Diante disso, torna-se perceptivel que a discriminacéo etaria vai muito além
de um simples preconceito em razdo da idade, atingindo a salde mental desses
trabalhadores que dedicaram uma vida inteira prestando servigos e que ainda podem
contribuir, e muito, para sociedade economicamente ativa, porém sao barrados de
continuar sua jornada laboral em razao de alcancarem a terceira idade.

Neste contexto, ao tempo em que o psicologo José Carlos Ferrigno ressalta
acerca da importancia de se reconhecer os limites impostos as pessoas idosas em
razdo da idade, também afirma que:

Uma coisa é encarar com coragem e realismo as perdas reais causadas pelo

envelhecimento, outra coisa, € interiorizar o preconceito de que velhice é
sinbnimo de doenca, de que as pessoas idosas nédo tém serventia social, que
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representam um peso (MDHC, 2024c, [s.p.]).

Derrubar essas barreiras discriminatorias e promover essa cultura de incluséo
etaria demandam algumas estratégias basicas e que podem ser implementadas sem
maiores dificuldades pelos empreendedores. Dentre estas medidas, citam-se a
adocdo de politicas de recrutamento inclusivo e o treinamento continuo. Em
contrapartida, além dessas praticas “é crucial criar uma cultura organizacional que
valorize a experiéncia e ofereca oportunidades de desenvolvimento para todas as
faixas etarias” (MDHC, 2024a, [s.p]).

Cumpre salientar ainda que a responsabilidade nesse combate contra o
preconceito etario ndo recai somente sobre os empregadores, visto que também é
dever do Poder Publico viabilizar campanhas e politicas publicas® de conscientizagdo
e incentivos para insercdo e/ou manutencdo dos trabalhadores no mercado de
trabalho, principalmente com relag&o as pessoas idosas, que sao as que mais sofrem

0 impacto da discriminacéo etaria.

3.2 A EVOLUCAO DA MASSA POPULACIONAL DE PESSOAS IDOSAS E AS
MUDANCAS NO CENARIO MERCADOLOGICO

Atualmente, conforme pesquisas recentes e reportagens veiculadas nos
diversos meios de comunicacao, percebe-se uma mudanca no cenario populacional
que tem refletido em diversas areas da sociedade, sendo uma delas o mercado de
trabalho. As pessoas estao envelhecendo e com o avancar da idade, ao contrario do
senso comum, demonstram ter uma vitalidade um tanto incomum para essa nova
etapa da vida.

Em contrapartida, ndo h& registros de novos nascimentos na proporgcao
necessaria para renovacao da populacdo e manutencédo de uma propor¢cao razoavel
de pessoas jovens. Tal fato esta diretamente ligado aos indices de fecundidade das
mulheres.

Conforme dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE, em
gue pese as taxas de mortalidade infantil de criancas até um ano de idade terem
recuado de 28,1 para 12,5 @bitos por mil nascidos vivos, sendo que este indicador

caird ainda mais, chegando a 5,8 em 2070, ainda sim o0 niumero de nascimentos sera

8p.59
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insuficiente para renovar a massa populacional, visto que as mulheres estédo gestando
menos filhos (IBGE, 2024a).

Segundo estudos do IBGE entre os anos 2000 a 2023 a “taxa de fecundidade
do pais recuou de 2,32 para 1,57 filho por mulher”. Em 2040 esse indice atingira seu
nivel mais baixo chegando a 1,44 filho por genitora. Estima-se que a taxa de
fecundidade tenha um pequeno aumento, subindo para o numero de 1,45 filho por
mulher em 2050, a 1,47 em 2060, chegando a 1,50 em 2070. Todavia, diante das
transformacdes da sociedade, este numero esta decrescendo, e consequentemente
a projecao atual sofrer& mudancas, o que acarreta incertezas sobre o possivel
aumento de nascimentos nas proximas décadas (IBGE, 2024a).

Essa mudanca na taxa de fecundidade ja vem acontecendo h& muitas
décadas e alguns fatores contribuiram diretamente para essa redu¢cao no niamero de
filhos, tais como a urbanizacao, o ingresso das mulheres no mercado de trabalho, o
aumento consideravel da escolaridade feminina e o uso deliberado de contraceptivos.
Todos estes fatores, dentre outros que também mudaram o contexto familiar,
proporcionaram que gradativamente a média de seis filhos por mulher chegasse nos
patamares atuais (IBGE, 2024a).

Outro fator relevante para reducdo da fecundidade € a idade média que as
mulheres decidem ter seus filhos. Ha duas décadas a concepcéao ocorria por volta dos
25,3 anos, ja em 2020 passou para 27,7 anos e, segundo projecao do IBGE, em 2070
deverd chegar a 31,3 anos (IBGE, 2024a). Observa-se que essa mudanca vem
acontecendo, pois muitas delas estdo optando por estudar e consolidar sua carreira
antes de se entregar para a maternidade e seus desafios.

Mensurando os numeros dos nascimentos entre os anos 2000 com 3,6
milhdes e 2022 baixando para 2,6 milh8es, tém-se um declinio de aproximadamente
um milhdo de pessoas que deixaram de nascer. E, segundo o IBGE, a tendéncia é
piorar, pois esse numero deve cair para 1,5 milhdes em 2070, ou seja, menos da
metade dos numeros atuais (IBGE, 2024a).

Segundo a projecéo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE,
a massa populacional vai comecar a desacelerar seu crescimento em 2041, momento
em que atinge o 4pice de 220.425.299 habitantes. A partir de entdo a populagéo
brasileira comecara a diminuir gradativamente até chegar aos 199.228.708 cidadaos
em 2070 (IBGE, 2024a).

Diante do cenario que vem se apresentando, do crescente nimero da massa
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populacional de pessoas idosas, conforme dados abaixo, e a diminuicdo de cidadaos
jovens, as mudancas sao inevitaveis, principalmente no tocante as atividades laborais.

Neste ponto, diante da projecdo feita pelo IBGE, as empresas
necessariamente terdo que se “adaptar” a forca de trabalho disponivel, qual seja,
trabalhadores (as) acima de 60 (sessenta) anos, que, diga-se, devido a alta
expectativa de vida, ainda estardo plenamente aptos (as) para atuarem como
protagonistas no mercado de trabalho.

Segundo estudo do IBGE, a “esperanca de vida ao nascer subiu de 71,1 anos
em 2000 para 76,4 anos em 2023, e deve chegar aos 83,9 anos em 2070” (IBGE,
2024a, [s.p]). Este aumento na expectativa de vida das pessoas idosas reflete no
mercado de trabalho, na medida em que estes profissionais com idade mais avancada
permanecem ativos nas suas atividades e, portanto, necessitam ser inseridos e/ou
mantidos nos espacos laborais.

Cumpre destacar que as mulheres possuem uma expectativa de vida ainda
maior que a dos homens. Segundo a pesquisa em comento, nas ultimas duas décadas
a esperanca de vida dos homens subia de 67,3 anos para 73,1 anos. Em
contrapartida, os indices indicam que as mulheres tiveram um salto de 75,1 anos para
79,7 anos, no mesmo periodo de tempo. Ainda, conforme mostram os dados da
pesquisa “as projecdes para 2070 indicam uma esperanca de vida de 83,9 anos,
sendo 81,7 anos para homens e 86,1 anos para mulheres” (IBGE, 20244, [s.p]).

Neste prisma, além da projecao do crescimento volumoso da populacéo idosa
nas proximas décadas, este indicativo é ainda mais alarmante quando analisado sob
a Otica de que as mulheres novamente sdo maioria nesta fatia da populagao.

Consequentemente, neste novo cenario, a classe trabalhadora feminina
novamente estara suscetivel ao que atualmente chama-se de multipla discriminacéo,
tema que sera tratado com mais profundidade nos préximos topicos.

Essa tendéncia de envelhecimento, nos ultimos anos, vem sendo observada
pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE. Tal realidade decorre nao
apenas da baixa taxa de fecundidade das mulheres, mas também pelo aumento na
expectativa de vida das pessoas idosas devido as melhorias nas condi¢des de saude
daqueles que ja atingiram a terceira idade (IBGE, 2018).

Portanto, o que se percebe nos dias de hoje é que, o numero de pessoas
idosas esta crescendo consideravelmente, pois estdo vivendo melhor, com mais

saude fisica e mental, gracas ao avanco cientifico em véarias é&reas do
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desenvolvimento humano, realidade essa que prolonga a permanéncia dessas
pessoas no mercado de trabalho, pois sdo economicamente ativas.

Nas ultimas duas décadas a populacao de pessoas idosas, com 60 (sessenta)
anos ou mais, quase duplicou subindo de 8,7% para 15,6% entre os anos de 2000 e
2023. E, segundo projecao do IBGE, no ano de 2070 aproximadamente 37,8% dos
habitantes brasileiros serdo pessoas idosas, 0 que correspondera ao equivalente a
75,3 milhdes de cidadaos. Esse crescimento também aumenta a idade média da
populacdo que era “de 28,3 anos em 2000, subiu para 35,5 anos em 2023 e deve
chegar aos 48,4 anos em 2070” (IBGE, 2024a, [s.p]).

Com essa crescente evolugdo no numero de pessoas idosas que ainda séo
economicamente ativas, saudaveis e plenamente capazes de integrar o mercado de
trabalho, aliado ao fato de que a classe trabalhadora de pessoas mais jovens tende a
diminuir, ndo ha outra alternativa senédo a da adaptacdo mercadologica das empresas.

Todavia, conforme avaliagdo mais recente do PNAD (Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios Continua) os trabalhadores entre 40 e 59 anos representam
39,4% da forgca de trabalho, enquanto a classe trabalhadora representada pelas
pessoas com 60 (sessenta) anos ou mais ocupa apenas 7,8% dos postos de trabalho
(IBGE, 2024b).

Analisando-se 0s numeros apresentados nota-se que o mercado de trabalho
ainda se apresenta com as portas praticamente fechadas para os trabalhadores com
60 (sessenta) anos ou mais. Nao ha um incentivo significativo para inser¢cao ou
manutencao de pessoas idosas no ambiente laboral e 0 motivo disso esta alicercado
na visdo discriminatéria com relacdo a essa faixa etaria.

Muito embora esta classe de trabalhadores tenha uma bagagem de
conhecimentos que pode agregar muito para o crescimento das empresas, 0 cenario
mercadoldgico ainda ndo consegue vislumbrar beneficios com a manutencdo de
pessoas em idade mais avangada nos ambientes de trabalho.

Sabe-se que as empresas, de modo geral, buscam por mao-de-obra
predominantemente jovem, engajada com o mundo tecnolégico, com pensamento
inovador e proativos, que possam implementar novas ideias, trazer novos conceitos e
acompanhar o crescimento da empresa de forma rapida, agil, sem necessitar de
adaptacdes para realizar o seu trabalho.

Contudo, neste panorama mercadologico complexo que visa principalmente

lucros e crescimento exponencial, os empreendedores nédo estdo percebendo as
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mudancas no cenario mercadoldgico, principalmente em virtude da crescente massa
populacional de pessoas idosas, que, num futuro bem préximo, serdo maioria no
tocante a forga de trabalho ativa.

Muitas empresas ainda tem uma visdo equivocada acerca da produtividade
dos profissionais mais velhos, acreditando que nao conseguem acompanhar o avanco
tecnolégico ou mesmo se adaptar as novas tecnologias, concluindo assim que serao
menos produtivos.

Contudo, analisando pela oOtica inversa, os trabalhadores da terceira idade séo
tdo capazes quanto qualquer outro, ou até mais, pois trazem consigo algo que as
demais faixas etarias nao tém, a experiéncia. Essa vivéncia e aprendizado adquiridos
ao longo de suas jornadas laborais sdo um grande diferencial que deve ser
considerado quando os empregadores estiverem analisando a for¢a de trabalho que
pretendem contratar para suas empresas.

Segundo o Ministério dos Direitos Humanos e da Cidadania - MDHC “a
diversidade etaria tem se mostrado crucial no cenério atual do mercado formal, ndo
apenas como um valor moral, mas como um impulsionador de inovagcao e
produtividade” (MDHC, 20244, [s.p]). Unir geracées no mesmo ambiente de trabalho
tem o condao de promover uma rica troca de experiéncias entre 0s mais jovens, que
estdo iniciando sua vida profissional, e os mais velhos, que ja tem uma longa trajetoria,
criando um ambiente equilibrado e inovador.

Neste contexto de mudancas necessarias no mercado de trabalho, a
perspectiva é que as barreiras da discriminagao etaria sejam derrubadas, na medida
em que os empregadores comecarem a ser mais receptivos com o novo perfil de
trabalhadores que integram este cenario mercadolégico inovador, adaptando os
ambientes laborais, oferecendo treinamentos continuos, flexibilidade nas jornadas de

trabalho e fomentando o labor intergeracional.

3.3 CATEGORIA DE TRABALHADORES SUJEITOS A DISCRIMINACAO ETARIA
NAS RELACOES DE TRABALHO E A DISCRIMINACAO DA PESSOA IDOSA
NO MERCADO DE TRABALHO

Conforme amplamente pontuado no topico anterior, o etarismo pode atingir
qualquer cidadéao, independentemente de sua faixa etaria. Esse tipo de preconceito

tem como base a idade da pessoa, gerando julgamentos com relacéo ao estereotipo
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do individuo, que culminam em atos discriminatérios e depreciativos.

Contudo, segundo entendimento de Paula Santos (Santos, 2020), “apesar de
qualquer faixa etaria estar suscetivel a esse tipo de preconceito, € mais comum que
isso ocorra contra a populagao idosa”. Isso ocorre devido aos preconceitos langados
em desfavor da terceira idade, que, por 6bvio, possui suas limitagdes impostas com o
passar dos anos, porém, independentemente das razdes logicas para as dificuldades
apresentadas, sao considerados pessoas doentes e incapazes.

Tal forma de discriminacdo, que pode ser explicita ou velada, torna-se
evidente quando uma pessoa acima dos 60 (sessenta) anos nao consegue um
emprego formal, por exemplo. Segundo Paula Santos, um dos motivos seria porque
‘pessoas mais velhas séo vistas como um grupo que pode adoecer com mais
facilidade, ter dificuldade com questdes tecnoldgicas e ndo produzir tanto quanto os
mais jovens” (Santos, 2020, [s.p.]).

No entendimento de Juliana Teixeira Esteves (2016, p. 361-362):

O mercado de trabalho prefere os mais jovens, nao valorizando a capacidade
técnica, a experiéncia de vida e a maturidade da pessoa idosa que esta
associada a um papel passivo na sociedade enquanto o trabalho esta
associado a um papel ativo e frenético. Em outras palavras, o papel ativo
fornece uma ideia de produtivo, gerador de renda, com exigéncias fisicas,
psiquicas e sociais, ritmo mais intenso e responsabilidade. Ja o papel passivo

associa-se ao nao produtivo, recebedor de pensdo, pouca aptidao fisica,
ritmo vital lento, isencao de obriga¢Bes e de responsabilidades.

Estas discrimina¢Bes etarias provocam consequéncias na salude mental das
pessoas idosas, que sofrem graves disturbios psicolégicos, tais como depressao,
estresse e ansiedade, devido as dificuldades financeiras causadas pelos obstaculos
criados pelos atos discriminatérios no ambito das relacdes de trabalho (Santos, 2020).

Segundo a Organiza¢cdo Pan-Americana da Saude - OPAS:

Este tipo de discriminacdo tem consequéncias sérias e abrangentes para a
salde e o0 bem-estar das pessoas. Entre as pessoas idosas, 0
envelhecimento esta associado a uma pior salde fisica e mental, maior
isolamento social e soliddo, maior inseguranca financeira, diminuicdo da
gualidade de vida e morte prematura. Estima-se que 6,3 milhdes de casos de
depressao em todo o mundo sejam atribuiveis ao envelhecimento. Este cruza
e exacerba outras formas de discriminagcéo e desvantagem, incluindo quando
relacionadas a sexo, ra¢a e deficiéncias, levando a um impacto negativo na
salde e no bem-estar dos individuos (OPAS, 2021).

Independentemente de todos os marcos regulatérios, as empresas ainda
fazem anudncios das vagas de emprego delimitando a faixa etaria, o que obviamente

fere as garantias constitucionais contra essa pratica, bem como ignora as
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potencialidades do profissional com 60 (sessenta) anos ou mais (Feuser, 2020).

Percebe-se ainda uma pratica muito comum de discriminacdo das pessoas
idosas no ambito laboral, qual seja o estimulo ou mesmo o convite a aposentadoria,
pois os empregadores erroneamente julgam que, de certa forma, estes trabalhadores
nao possuem mais utilidade para o sistema de mercado atual (Feuser, 2020).

Esse tipo de discriminacdo perpetua o etarismo de forma velada e silenciosa,
pois de uma maneira muito sutil, quase imperceptivel, os empregadores comegam a
encaminhar o trabalhador para fora da empresa.

Neste cenario preconceituoso, outra faixa etaria que também esta sujeita a
discriminacado nas relacdes laborais, sdo os chamados envelhescentes, que sédo as
pessoas com idade entre 40 (quarenta) e 59 (cinquenta e nove) anos. Os
envelhescentes constantemente sdo alvo de demissdes precoces e, na busca por
novas oportunidades, encontram dificuldades para regressar ao trabalho formal, tendo
em vista as barreiras discriminatérias impostas pelo mercado de trabalho.

Estes trabalhadores acima dos 40 (quarenta) anos, principalmente aqueles
que ja atingiram os 50 (cinquenta) anos, tornam-se descartaveis para o sistema de
mercado atual, pois sdo considerados velhos, sem agilidade, incapazes de lidar com
as novas tecnologias e mais propicios a doencas, visto que, em tese, ndo apresentam
mais a mesma forca de trabalho que os mais jovens (Feuser, 2020).

Essa faixa etaria intermediaria, que ja ndo séo tao jovens, mas também néo
podem ser considerados velhos, enfrentam dificuldades tanto para se manterem nos
seus postos de trabalho quanto para voltarem ao mercado apds uma demisséo
injustificada.

Estes trabalhadores, que ja possuem experiéncia em decorréncia do tempo
de atividade laboral, consequentemente recebem melhores salarios, porém,
baseando-se apenas no quesito idade, sdo desligados da empresa para entrada de
empregados mais jovens, que aceitam realizar a mesma funcao por salarios menores.

Conforme pontuado por Marja Mariane Feuser (2020, p. 78):

O trabalho diretamente relacionado ao desenvolvimento humano, acaba
enxergando no homem uma espécie de produto, onde se valoriza apenas
aqueles que realmente estéo aptos e se enquadram no conceito considerado
ideal na sociedade capitalista atual, onde além de inteligente, bem-vestido e

com boa aparéncia, quanto mais jovem o trabalhador, mais ativo e lucrativo
para sua empresa.

Os envelhescentes, apesar de estarem em processo de envelhecimento, mas
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ainda ndo pertencerem a terceira idade, também sofrem os efeitos da discriminacao
em razdo de sua faixa etaria. Estes atos discriminatérios decorrem da criacdo de
esteredtipos e preconceitos, em especial quando se trata de trabalhadores acima dos
50 (cinquenta) anos (Feuser, 2020).
Neste ponto, em que pese o foco seja a discriminacéo etaria, importante trazer
a lume outro motivo, também relevante, que pode ensejar o desligamento dos
trabalhadores envelhescentes. Segundo Christophe Dejours (2005, p. 67) os
funcionarios mais “antigos” costumam ser demitidos, por serem considerados uma
ameaca para organizacao da empresa, visto que sdo mais criticos que os demais.
Esse pensamento critico, que decorre da experiéncia e sofrimento
acumulados durante os longos anos de trabalho, podem se tornar um obstaculo para
a empresa. Christophe Dejours (2005, p. 66), denomina esses atos de afastamento
ou desligamento dos mais “antigos” como o “apagamento dos vestigios”.
Segundo Christophe Dejours (2005, p. 66-67):
O apagamento dos vestigios ndo consiste apenas em omitir os fracassos, em
encobrir os acidentes de trabalho, pressionando os empregados a hdo os
denunciarem, em sonegar informagfes sobre os incidentes que afetem a
seguranca das instalagbes ou em disfarca-los sucessivamente. Consiste
também, ao que parece, em apagar a lembranca de praticas do passado que
possam servir de referéncia & comparagédo critica com a época atual. Muitas
sdo as férmulas empregadas, mas parece que o maior obstaculo ao
apagamento dos vestigios é a presenga dos “antigos”, que possuem uma
experiéncia de trabalho acumulada ao longo de muitos anos. Em regra, a

estratégia consiste em afastar esses atores das areas criticas da
organizacao, em priva-los de responsabilidades e até em demiti-los.

Nota-se que os motivos da discriminacdo que acarretam as demissdes dos
envelhescentes, nao raras vezes, tem um viés muito mais profundo que o etarismo. O
fator idade € um agravante que pode sim ensejar um desligamento precoce, mas ndo
se pode fechar os olhos para os demais motivos concomitantes que também afetam
a permanéncia destes trabalhadores (as) no mercado de trabalho.

Percebe-se que além do quesito idade, os envelhescentes ainda sofrem
discriminagOes por serem mais experientes e, consequentemente, mais criticos, por
receberem salarios mais robustos, em decorréncia da antiguidade na empresa,
tornando-se um “prejuizo” e sendo entdo substituidos por empregados mais jovens
que se submetem a realizar a mesma atividade por salarios menores.

Por outro lado, os jovens, que segundo o artigo 1°, § 1°, da Lei n® 12.852/13,

sdo “as pessoas com idade entre 15 (quinze) e 29 (vinte e nove) anos de idade”,
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também sofrem discriminacao nas relacdes de trabalho e o principal motivo para nédo
contratacdo é a falta de experiéncia seguido da suposta ideia de que estes ndo tém
grandes responsabilidades (Brasil, 2013).

Em decorréncia da auséncia de oportunidades de emprego formal aos jovens
trabalhadores, estes, na maioria das vezes, séo inseridos no mercado de trabalho sob
o titulo de “estagiarios”. Contudo, exercem funcdes que exigem a mesma capacidade
e dedicacdo de um empregado efetivo, porém recebendo salarios muito inferiores
(Feuser, 2020).

Diante da discriminacéo perpetrada em desfavor dos jovens e os desvios de
funcdo sem o pagamento de salarios justos, visando minimizar essas praticas, foi
sancionada a Lei n°® 10.748/2003, mais conhecida como a Lei do Primeiro Emprego.
Referida legislacdo tem o conddo de promover a insercdao do jovem no mercado de
trabalho formal e a sua qualificacdo através da escolarizacdo, mediante parcerias e
incentivos concedidos pelo Poder Publico (Brasil, 2003b).

Ainda, nessa mesma linha de protecao, importante destacar o artigo 442-A da
CLT, incluido em 2008, o qual proibe que o empregador exija a “comprovacéao de
experiéncia prévia por tempo superior a 6 (seis) meses no mesmo tipo de atividade”
(Brasil, 1943, [s.p]).

Contudo, segundo entendimento de Marja Mariane Feuser (2020, p. 72):
‘mesmo com as implementacdes de acdes governamentais de protecdo aos jovens
no mercado de trabalho, a presenca da discriminacdo etaria nesse segmento ainda é
corrente”.

Em contrapartida, muito embora a discriminagéo etaria aconteca em qualquer
faixa de idade, como por exemplo, um jovem, mesmo que muito bem qualificado, n&o
ser selecionado para um cargo mais alto pelo simples fato de ser jovem. Por outro
lado, 0 mesmo acontece com os trabalhadores mais velhos, como no caso dos
envelhescentes, que sdo discriminados e muitas vezes dispensados apos atingirem
uma certa idade dentro das empresas, sendo considerados defasados para suas
atividades.

Neste contexto, além dos trabalhadores jovens ou adultos em fase de
envelhecimento, ainda existe a classe de trabalhadores com 60 (sessenta) anos ou
mais, alguns ja aposentados outros ndo, que Sao economicamente ativos e
necessitam, por motivos diversos, serem reinseridos e/ou mantidos no mercado de

trabalho, porém enfrentam barreiras discriminatorias em razdo de sua idade.
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Conforme ja citado anteriormente, qualquer pessoa, independentemente de
sua idade, pode ser alvo de etarismo ou idadismo. Todavia, observando o cenario
mercadoldgico e 0os numeros apresentados pelo IBGE nos topicos antecedentes,
percebe-se que a classe trabalhadora de pessoas idosas tem sofrido em larga escala
os efeitos do preconceito em razéo de sua faixa etéria.

Outro ponto relevante é a desvalorizacdo dos trabalhadores da terceira idade
guando conseguem retornar ao mercado de trabalho. Conforme pontuado por Marja
Mariane Feuser (2020, p. 76):

Assim, da mesma maneira que os idosos sdo considerados descartaveis para
o mercado de trabalho atual, onde o que importa € o lucro e a quantidade de
ganhos econdmicos, mesmo com a adocdo de politicas publicas que
incentivam a contratacdo dessa massa de trabalhadores acima dos 60

(sessenta) anos, dificilmente os mesmos acabam retornando ao mercado de
trabalho no mesmo patamar de antes.

Apesar da vedacao expressa contida no artigo 7°, inciso XXX da Constituicao
Federal de 1988, que apregoa a “proibicdo de diferenca de salarios, de exercicio de
funcdes e de critério de admissdo por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil’
(Brasil, 1988, [s.p.]), constantemente o preceito constitucional ndo produz o efeito
necessario para garantir os direitos dos trabalhadores, dando margem para os atos
discriminatdrios que estéo se tornando cada vez mais recorrentes na sociedade.

Neste sentido é primordial a promoc¢do de igualdade de oportunidades no
mercado de trabalho, independentemente da idade, pois 0 preconceito em razdo da
faixa etaria configura uma violagcédo dos direitos fundamentais dos trabalhadores que
ja atingiram a terceira idade.

Cumpre salientar também que esse tipo de discriminacao fere diretamente o
preceito fundamental do Estado Democratico de Direito, contido no artigo 1°, inciso
IV, da Constituicdo Federal de 1988, que versa sobre os valores sociais do trabalho e
da livre iniciativa (Brasil, 1988).

Ainda, segundo entendimento de Jo&do Paulo Tavares “a discriminagdo por
idade ndo apenas prejudica os trabalhadores mais velhos, mas também priva a
sociedade de valiosos conhecimentos e habilidades”. Enfatiza ainda que a forma de
combater esses episddios preconceituosos é a “conscientizacéo, a fiscalizagéo e a
aplicacao eficaz das leis antidiscriminagcao” (Tavares, [s.d.], [s.p.])-

A discriminacao etaria no ambito das relacdes de trabalho pode acontecer em

gualquer momento, seja na descri¢cao de cargos, entrevistas, contratagdes, ou mesmo
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no tocante aos salarios, atribuicbes, avaliacdo de desempenho, treinamento,
promocdes, recompensas e demissoes.

Nota-se que o etarismo, em desfavor das pessoas idosas, muitas vezes
acontece antes mesmo de terem a oportunidade de participar de uma entrevista de
emprego, momento em que poderiam mostrar as suas habilidades profissionais. Isso
ocorre pois, ndo raras vezes, as ofertas de vaga consignam um limite de idade para
concorrer ao cargo ofertado, limitando assim o ingresso dessa classe trabalhadora no
mercado de trabalho formal.

3.4 DIREITOS E GARANTIAS DA PESSOA IDOSA, SOB O ENFOQUE DA LEI N°
10.741/2003

Neste contexto, visando a protecao integral da terceira idade, o Estatuto da
Pessoa ldosa, Lei n° 10.741/2003, positivou varios direitos e garantias as pessoas
com idade igual ou superior a 60 (sessenta) anos.

Inicialmente, antes de adentrar nas minucias da legislacdo em comento,
cumpre destacar que, na sua origem, este ordenamento legal chamava-se Estatuto
do Idoso, sendo modificado em 2022 pela Lei n® 14.423, proveniente do Projeto de Lei
do Senado (PLS) 72/2018, passando entdo a ser chamada de Estatuto da pessoa
Idosa (Brasil, 2022c).

O projeto em questao, de autoria do senador Paulo Paim, que também redigiu
a proposta que deu origem a Lei n® 10.741/2003, um marco importantissimo na luta
pelos direitos das pessoas idosas, foi aprovado pelo Senado em 2019 e pela Camara
no ano de 2022 (Brasil, 2022c).

O PLS 72/2018 “substitui, em toda legislacéo, as expressoes “idoso” e “idosos”
pelas expressdes “pessoa idosa” e “pessoas idosas”, respectivamente”, pois, segundo
o autor do projeto a terminologia “idoso” era excludente (Brasil, 2022c, [s.p]).

De fato, considerando o viés protetivo da legislacéo, a palavra “idoso” remetia
automaticamente apenas ao género masculino, excluindo de forma implicita as
mulheres, inviabilizando uma possivel andlise da dupla vulnerabilidade a qual estdo
sujeitas, ndo alcancando assim a amplitude e eficacia almejadas pelo autor.

Segundo afirmou o Senador Paulo Paim, esta foi uma recomendacao do
Conselho Nacional dos Direitos da Pessoa Idosa — CNDI:
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Considerando ndo somente o respeito ao seu maior peso demografico, mas
também a necessidade de maior atencéo estatal para a potencial dupla
vulnerabilidade associada ao envelhecimento feminino, o Conselho Nacional
dos Direitos da Pessoa Idosa (CNDI) tem recomendado a substituicdo em
todos os textos oficiais (...) (Brasil, 2022c, [s.p.]).

Pois bem, superadas estas questdes preliminares, conforme ja explanado
anteriormente, segundo preconiza o artigo 1°, da Lei n° 10.741/2003, s&o
consideradas pessoas idosas aquelas com idade igual ou superior a 60 (sessenta)
anos (Brasil, 2003a).

Inicialmente, dentre os direitos elencados na legislagdo em comento,
importante destacar os artigos 2° e 3° que tratam sobre o gozo dos direitos
fundamentais e a obrigacéo dos familiares, sociedade e poder publico de assegurar a
efetivacdo das normas ali contidas:

Art. 2° A pessoa idosa goza de todos os direitos fundamentais inerentes a
pessoa humana, sem prejuizo da protegdo integral de que trata esta Lei,
assegurando-se-lhe, por lei ou por outros meios, todas as oportunidades e
facilidades, para preservacdo de sua salde fisica e mental e seu

aperfeicoamento moral, intelectual, espiritual e social, em condi¢bes de
liberdade e dignidade.

Art. 3° E obrigagdo da familia, da comunidade, da sociedade e do poder
publico assegurar a pessoa idosa, com absoluta prioridade, a efetivacéo do
direito a vida, a saude, a alimentacdo, a educacéo, a cultura, ao esporte, ao
lazer, ao trabalho, a cidadania, a liberdade, a dignidade, ao respeito e a
convivéncia familiar e comunitaria (Brasil, 2003a, [s.p.]).

Infere-se dos artigos supracitados que as pessoas idosas fazem jus a todos
os direitos fundamentais, assim como os demais cidadaos, porém, também gozam de
protecdo integral extra, visto a vulnerabilidade inerente a faixa etaria.

Contudo, importante ressaltar que as fragilidades que se apresentam na
medida em que a idade avanca, ndo sédo sinbnimos de incapacidade fisica ou mental,
muito pelo contréario, tais vulnerabilidades apenas demonstram que a terceira idade
chegou e se faz necessario algumas adaptacdes para a realizacao das tarefas diarias
ou atividades laborais.

Ressalta-se ainda que a velhice tem o0s seus graus, que podem ser brandos
ou mais acentuados. Contudo, ser uma pessoa idosa ndo traduz automaticamente um
cidadao decreépito, visto que nem sempre o envelhecimento esté aliado a enfermidade
ou reducédo de aptidao (Vilas Boas, 2015).

Neste contexto, o Estatuto da Pessoa Idosa além de garantir inGmeros direitos
em favor da terceira idade, tais como educagéo, cultura, lazer, saude, prioridades de

atendimento, dentre outros, também assegurou a profissionalizacdo e o trabalho
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digno. As pessoas que ja atingiram os 60 (sessenta) anos ou mais estédo vivendo de
forma saudavel e longeva, o que |hes permite permanecer economicamente ativos.

Essa nova fase, carregada de experiéncias e vitalidade, permite que as
pessoas idosas continuem exercendo suas profissdes ou mesmo busquem ingressar
no mercado de trabalho para complementacédo de sua aposentadoria, o que também
contribui para manutencédo de sua sanidade mental, trazendo aquele sentimento de
ainda pertencer ao mundo.

Diante disso, buscando garantir esse direito de manuteng&o e/ou inser¢cao do
grupo da terceira idade no mercado de trabalho, o artigo 26, da Lei n°® 10.741/2003
preconiza que “a pessoa idosa tem direito ao exercicio de atividade profissional,
respeitadas suas condi¢des fisicas, intelectuais e psiquicas” (Brasil, 2003a, [s.p.]).

Neste ponto, observa-se que o legislador buscou assegurar que as pessoas
com 60 (sessenta) anos ou mais, independente de suas dificuldades inerentes ao
avanco da idade, ndo fossem privadas de exercer suas atividades laborais.

Segundo entendimento de Marco Anténio Vilas Boas, “a atividade profissional
esta evidenciada como um direito sagrado de toda pessoa humana (incluida ai, por
decorréncia, o proprio idoso)”. Afirma ainda que “as condigcbes proprias de cada um,
fisicas, intelectuais ou psiquicas, devem ser consideradas para a pratica trabalhista”
(Vilas Boas, 2015, p. 49). Esse respeito as condi¢cOes inerentes a cada individuo é
uma maneira saudavel de repelir qualquer tipo de discriminacao.

Neste mesmo sentido, o artigo 27, do mesmo dispositivo legal, assegura as
pessoas idosas o direito a ndo discriminagdo em razao da idade:

Art. 27. Na admissao da pessoa idosa em qualquer trabalho ou emprego, sao
vedadas a discriminacao e a fixacdo de limite maximo de idade, inclusive para
concursos, ressalvados 0s casos em que a natureza do cargo o exigir.

Paragrafo Unico. O primeiro critério de desempate em concurso publico sera
aidade, dando-se preferéncia ao de idade mais elevada (Brasil, 2003a, [s.p.]).

Inclusive, infere-se do referido artigo o favorecimento das pessoas idosas, na
medida em que o fator idade é utilizado como critério de desempate, concedendo
preferéncia aos concorrentes com 60 (sessenta) anos ou mais quando do
preenchimento das vagas disponiveis em concursos publicos.

Esse mesmo critério de desempate também é aplicado, por analogia, no
ambito eleitoral, para a assunc¢éo de cargos, concedendo assim a vitoria ao candidato
com mais idade (Vilas Boas, 2015). Para exemplificar a comparacao cita-se o artigo

77, §5°, da CF, que diz que “se, na hipotese dos paragrafos anteriores, remanescetr,
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em segundo lugar, mais de um candidato com a mesma votacao, qualificar-se-a o
mais idoso” (Brasil, 1988, [s.p.]).

Seguindo neste viés protetivo, o Estatuto da Pessoa Idosa preceitua em seu
artigo 28 que o Poder Publico deve criar e estimular acfes afirmativas voltadas ao
trabalho e a profissionalizacdo das pessoas idosas:

Art. 28. O Poder Publico criara e estimulara programas de:

| — profissionalizacdo especializada para as pessoas idosas, aproveitando
seus potenciais e habilidades para atividades regulares e remuneradas;

Il — preparagéo dos trabalhadores para a aposentadoria, com antecedéncia
minima de 1 (um) ano, por meio de estimulo a novos projetos sociais,
conforme seus interesses, e de esclarecimento sobre os direitos sociais e de
cidadania;

Il — estimulo as empresas privadas para admissdo de pessoas idosas ao
trabalho (Brasil, 2003a, [s.p]).

Muitas vezes os trabalhadores que ja atingiram a terceira idade sédo excluidos
do mercado de trabalho sob a égide da falta de conhecimento necessario para
acompanhar a evolugcdo no ambito laboral. Todavia, quando as pessoas idosas
buscam aprimorar seus talentos e adquirir novas habilidades enfrentam barreiras
discriminatérias que ndao permitem esse avango cognitivo.

Neste sentido, o artigo 28, da Lei n® 10.741/2003, visando transpor essas
barreiras educacionais e profissionalizantes, elencou no referido dispositivo as
responsabilidades do Poder Publico, tanto no que se refere a criacdo de programas
de profissionalizacdo para as pessoas idosas, visando o aprimoramento de suas
habilidades cognitivas e seu potencial para atividades laborais, como no tocante ao
estimulo as empresas privadas, incentivando o aumento nas contratacfes de
trabalhadores com 60 (sessenta) anos ou mais.

Importante ressaltar que “a melhoria nas condi¢des de empregabilidade do
trabalhador n&o implica a sua inser¢cdo no mercado de trabalho, melhora apenas as
condigdes de competir por uma vaga de emprego” (Esteves, 2016, p. 358).

Por outro lado, estar preparado para as exigéncias dos empregadores, muito
embora ndo garanta a vaga de emprego, melhora as condigbes de competir pela
oportunidade ofertada.

Segundo entendimento da analista Paula Santos "o Estado precisa estar
atento a violéncia e preconceito que esse publico sofre, criando acdes de educacao e
protecao”. Afirma ainda que “é preciso imputar essa conscientizacdo de que isso €,
sim, uma discriminacéo, e pensar no que podemos fazer para melhorar a qualidade

de vida dessas pessoas"” (Santos, 2020).
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A Lein® 10.741/2003, além de prever os direitos e garantias da pessoa idosa,
também elencou nos artigos 95 ao 108 os crimes em espécie que, quando praticados
em desfavor destes podem ensejar a detencdo ou recluséo do autor dos fatos.

O legislador procurou descrever em detalhes os tipos penais, a fim de diminuir
a gama de interpretacfes, evitando assim as duvidas que poderiam pairar sobre a
conduta praticada ser a mesma descrita no tipo penal. Outrossim, dessa forma,
ampliou as possibilidades de punicdo das condutas que s&do praticadas de forma
corriqueira (Bianchini, 2016).

Dentre os crimes em espécie, destacam-se os artigos 96 e 100 que preveem
pena de reclusdo de 6 (seis) meses a 1 (um) ano e multa para aqueles que
discriminarem as pessoas idosas em razao da idade:

Art. 96. Discriminar pessoa idosa, impedindo ou dificultando seu acesso a
operac¢Bes bancérias, aos meios de transporte, ao direito de contratar ou por
gualguer outro meio ou instrumento necessario ao exercicio da cidadania, por

motivo de idade:
Pena — recluséo de 6 (seis) meses a 1 (um) ano e multa.

Art. 100. Constitui crime punivel com reclusao de 6 (seis) meses a 1 (um) ano
e multa:

| — obstar 0 acesso de alguém a qualquer cargo publico por motivo de idade;
Il — negar a alguém, por motivo de idade, emprego ou trabalho;

(...) (Brasil, 2003a, [s.p]).

Neste ponto, no entendimento de Marco Antonio Vilas Boas (2015, p. 184)
“também é discriminacao qualquer tipo de zombaria a pessoa do idoso, por conta de
alguns decréscimos de suas faculdades fisicas e mentais marcados pelos anos
vividos”. Afirma ainda que qualquer tipo de humilhacdo ou menosprezo também
configura atos discriminatdrios contra as pessoas idosas (Vilas Boas, 2015).

Em contrapartida, no tocante as oportunidades de trabalho ou impedimento
de acesso, antes de qualquer manifestacdo positiva ou negativa, importante analisar
as minucias de cada caso. Segundo Marco Antdnio Vilas Boas (2015, p. 186):

Impedir 0 acesso de alguém a cargo publico, por motivo de idade, ndo pode
haver aplauso ou repudio, antes de algumas consideracdes. Se na esséncia
do trabalho se exige uma condigdo prépria para seu desempenho, é claro que
o candidato ao cargo devera cumprir determinados requisitos. Nao é atitude
racional exigir que uma empresa contrate determinada pessoa, bastante
idosa, para servir como seguranca. Em contrapartida, ndo é possivel, a
mesma empresa, recusar 0s préstimos profissionais de um contador sé
porque € ele um idoso. No caso em pauta, nhdo é possivel, também, que um

idoso ndo possa desempenhar, a contento, um trabalho intelectual em que se
exija experiéncia. Tudo tem a sua medida...

Destaca-se também que constitui crime ndo denunciar os casos de agressao



61

fisica, negligéncia, opressdo ou qualquer tipo de violéncia contra a pessoa idosa,
sendo um dever de todo o cidaddo comunicar as autoridades competentes quando
testemunharem ou tiverem conhecimento de algum fato, conforme preconiza o artigo
6° do Estatuto da Pessoa Idosa (Brasil, 2003a).

Ressalta-se ainda que, conforme consta no artigo 42 “nenhuma pessoa idosa
sera objeto de qualquer tipo de negligéncia, discriminacéo, violéncia, crueldade ou
opressao, e todo atentado aos seus direitos, por agdo ou omissdo, sera punido na
forma da lei” (Brasil, 2003a, [s.p]).

Segundo Marco Anténio Vilas Boas (2015, p. 184):

A Constituicao Federal j& havia previsto o crime de discriminacdo e o p6s
como atentatorio aos direitos e liberdades fundamentais (art. 5°, XLI). O crime
veio em repudio a qualquer tipo de embaraco a pessoa idosa ou portadora de
gualquer forma de deficiéncia ou limitacdo. Qualquer discriminacdo € odiosa

e atenta ndo sO contra os direitos humanos, mas contra os principios da
solidariedade entre grupos e pessoas.

O Estatuto da Pessoa Idosa, sob o palio da protecdo integral, proporciona
amplos direitos para as pessoas da terceira idade, garantindo que tenham uma vida
saudavel, digna e economicamente ativa, livre de ameacas, violéncia ou qualquer tipo
de discriminacéo.

Outrossim, é direito personalissimo das pessoas idosas o envelhecimento e a
sua protecdo € um direito social (Brasil, 2003a). Portanto, cada pessoa tem o poder
de escolher como deseja envelhecer, se quer permanecer aposentado curtindo o
tempo livre ou continuar plenamente ativo e atuante no mercado de trabalho até os
limites de sua capacidade.

Essa escolha diz respeito apenas a prépria pessoa, autora de sua vida, por
isso personalissimo, cabendo a sociedade tdo somente o dever de protecéo integral
dos individuos com idade igual ou acima de 60 (sessenta) anos, deixando-os livres
para fazer suas proprias escolhas e permitindo que ocupem e se sintam pertencentes

em todos os lugares que desejarem ali estar.
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4 A DISCRIMINACAO SEXISTA E SUAS NUANCES NO MERCADO DE
TRABALHO

E notorio que as mulheres estdo ocupando cada vez mais seu lugar na
sociedade, mostrando sua capacidade laborativa e seu desempenho intelectual nas
mais diversas areas de atuacdo. No entanto, mesmo com toda esta evolucédo e as
garantias j4 conquistadas, ainda esbarram nas barreiras da discriminacdo, sejam
estas de cunho racial, sexual, étnico ou etario.

Essa luta por igualdade de género e protecdo dos direitos femininos, embora
tenha evoluido, tanto no &ambito internacional como na esfera nacional, tem
apresentado passos ainda pequenos frente a crescente propor¢gdo que as mulheres
estdo ocupando no mercado de trabalho.

Contudo, mesmo atingindo altos niveis de conhecimento, ocupando a grande
maioria dos bancos escolares em busca de especializacdes e qualificacbes nas suas
areas de atuacao, as mulheres ainda sdo minoria nos cargos de direcao e comando.

Essa disparidade entre homens e mulheres no mercado de trabalho, advém,
na grande maioria das vezes, da discriminacdo com relacdo ao género, visto que, o
simples fato de existir essa diferenca de sexo, ja € considerado uma barreira na
evolucao profissional da trabalhadora.

Diante disso, percebe-se que, mesmo que elas atendam as exigéncias
necessarias para ascensdo profissional, estas mulheres, ndo raras vezes, seréo
privadas dessa oportunidade, sem que haja um motivo plausivel, sendo, em muitos
casos, tal impedimento pautado tdo somente no quesito género,

Destaca-se ainda que, além de todas essas nuances e dificuldades que o
proprio género ja impde, as trabalhadoras ainda precisam lutar contra as préticas
sexistas, perpetradas no ambiente laboral, que, ndo raras vezes, evoluem para
episodios de assédio moral ou mesmo sexual.

Nesse contexto discriminatorio, embora estejam aptas para assumirem um
cargo de comando ou direcdo, em grande medida, as trabalhadoras séo excluidas do
rol de funcionarios elegiveis para progressao da carreira, muitas vezes pelo simples
fato de serem mulheres.

Essa visdo preconceituosa dos (as) empregadores (as) impede o crescimento
profissional da classe feminina trabalhadora, que também possui um grande potencial

e tem o direito de progredir na sua carreira tanto quantos os homens.
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4.1 A DISCRIMINACAO SEXISTA: CONCEITO E PRINCIPAIS CARACTERISTICAS

Primeiramente, antes de adentrar no tema central do topico, faz-se necessario
um breve esclarecimento sobre a diferenca entre sexo e género, viabilizando-se assim
uma melhor compreenséo do tema.

Conforme as diretrizes do Protocolo para Julgamento com Perspectiva de
Género do CNJ, “o conceito de sexo esta relacionado aos aspectos biolégicos que
servem como base para a classificacdo de individuos entre machos, fémeas e
intersexuais” (CNJ; ENFAM, 2021, p. 16).

Entretanto, cumpre salientar que, no ambito juridico, esse conceito esta
ultrapassado, quando utilizado para reflexdo das desigualdades, visto que nao
abrange uma porcdo de outras caracteristicas nao biolégicas que sdo socialmente
construidas e atribuidas aos individuos (Morais, 2025).

A seu turno, a palavra género € utilizada quando se tratar “do conjunto de
caracteristicas socialmente atribuidas aos diferentes sexos” (CNJ; ENFAM, 2021, p.
16). Portanto, enquanto sexo se refere a biologia, género se refere a cultura (Morais,
2025, p. 9).

A discriminacdo em razdo do género esta enraizada na base, na estrutura da
sociedade e na mentalidade dos cidadaos, inclusive das proprias mulheres que, ndo
raras vezes, aceitam com naturalidade o machismo estrutural* por entenderem que
sao o sexo fragil.

Essa concepcédo de que as mulheres sdo criadas para servirem aos seus
maridos, cuidar dos filhos e realizar o servico doméstico esta inserida no cotidiano das
familias ha muitas décadas.

Esses papéis diferentes para homens e mulheres, impostos pela sociedade,
criaram um estere6tipo de que, ao sexo feminino, estdo associados os trabalhos
domeésticos e de cuidados, ou seja, 0s menos valorizados, ao passo que aos homens

associou-se o perfil de provedor e, portanto, as funcbes mais valorizadas e melhor

4 O machismo estrutural refere-se a um sistema de representacdo e dominagdo profundamente
enraizado nas estruturas sociais, culturais, politicas e econdmicas, que perpetua a desigualdade de
género de maneira sistémica e institucionalizada. Diferente de manifesta¢fes individuais de machismo,
gue podem ser observadas em comportamentos ou atitudes pessoais, 0 machismo estrutural esta
embutido nas normas, leis e préticas das instituicdes, moldando as relacfes sociais de forma a
privilegiar o masculino em detrimento do feminino (Mendes, [s.d. b], [s.p.]).
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remuneradas (Morais, 2025).

Segundo Rodrigo Porfirio “a desigualdade de género € um problema antigo,
porém atual”, visto que “desde os primérdios da humanidade, a maioria dos povos
caminhou para o desenvolvimento de sociedades patriarcais, em que o homem
detinha o poder de mando e decisdo sobre a familia” (Porfirio, [s.d. b], [s.p.]).

No entendimento de Rodrigo Porfirio essa submissdo das mulheres em
relacdo aos homens, que acarretou a desigualdade de género que ainda se perpetua
na sociedade atual, ocorre devido ao fato de que:

Durante muito tempo, a mulher foi excluida da participacdo efetiva nos
espacgos publicos, do trabalho fora do &mbito doméstico e da possibilidade de
desenvolvimento cientifico e intelectual por meio da educagdo formal, além
de estarem submetidas (isso ainda ocorre) ao poder de homens de sua

familia, em geral seus pais e maridos. Isso acarretou num problema que urge
por solucédo: a desigualdade fundamentada pelo género (Porfirio, [s.d. b],

[s.p.]).

Esse modelo patriarcal, que moldou as relacdes de poder e reproduziu a
desigualdade de género, privilegia os homens apenas pelo simples de fato de serem
homens, independentemente de qualquer outra caracteristica.

Neste contexto histérico, no qual os homens saiam para trabalhar e buscar o
sustento da sua familia e as esposas tinham que ficar em casa cuidando dos filhos e
afazeres do lar, criou-se um estereétipo de fragilidade e submissao das mulheres.

Inclusive, dentro desse conceito de submissdo, até poucas décadas atras,
conforme legislac@o vigente a época, as mulheres eram consideradas incapazes,
necessitando da permissdo do conjuge para realizar tarefas simples na sociedade,
como por exemplo, abrir uma conta bancaria.

O preconceito sexista, embora se manifeste muitas vezes de forma hostil,
também pode ser perpetrado de forma benevolente, velada, aparentemente positiva,
na medida em que se atribui as mulheres essa “super protecdo” ou mesmo a crenca
de que sdo mais adequadas para exercer as tarefas de cuidados, desqualificando
suas habilidades profissionais em outras areas de atuagao.

No entendimento de Tiago Soares Campos ([s.d.], [s.p.]):

O sexismo hostil envolve atitudes abertamente negativas e desprezo em
relagdo a mulheres ou homens. Ele se manifesta por meio de violéncia verbal,
fisica ou psicolégica e estd associado a comportamentos mis6ginos ou
misandricos. Ja o sexismo benevolente é mais sutil e muitas vezes disfarcado
de elogios ou atitudes protetoras, como a crenca de que as mulheres devem

ser cuidadas pelos homens ou que sdo naturalmente mais "delicadas".
Embora pareca inofensivo, o sexismo benevolente contribui para manter
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desigualdades ao reforcar papéis tradicionais de género.

Neste ponto, importante fazer um breve esclarecimento acerca da diferenca
entre machismo, misoginia e sexismo, pois, embora todos estejam associados a
atitudes discriminatdrias contra as mulheres, cada um se refere a um determinado tipo
de violéncia.

O machismo “refere-se ao enaltecimento do sexo masculino sobre o
feminino”, que, de modo geral “é expresso por comportamentos, opinides e
sentimentos que revelam a desigualdade de direitos entre os sexos”. Um exemplo
classico desse tipo de violéncia sdo as zombarias preconceituosas do tipo “lugar de
mulher é na cozinha” (Chérolet, 2023, [s.p.]).

Segundo Brenda Chérolet (2023, [s.p.]) ‘0 machismo desqualifica a mulher
perante o homem e é a principal causa do feminicidio por perpetuar a crenca de que,
numa relacéo, o homem € o ‘dono’ da mulher”.

Infelizmente essa superioridade que os homens entendem que possuem nao
s6 perpetua os atos de discriminacao, mas também os episodios de violéncia, ceifando
a vida das mulheres, que desejam apenas serem livres para fazerem suas proprias
escolhas.

Em contrapartida, a misoginia, que tem etimologia de origem grega, “envolve
uma forte repulsa e aversdo as mulheres”. Em poucas palavras, “significa 6dio a
mulher” (Chérolet, 2023, [s.p.]).

Acerca da misoginia, importante trazer a lume um avanco significativo no
combate a discriminacdo contra as mulheres. Recentemente a Comissdo de
Constituicdo e Justica (CCJ) “aprovou o projeto (PL 896/2023) que enquadra a
misoginia (6dio ou aversao as mulheres) como crime de racismo” (Brasil, 2025a, [s.p]).

Durante a votacdo no Senado, a relatora, Senadora Soraya Thronicke,
explicou “que a misoginia sera enquadrada nos crimes de preconceito contra cor ou
raca”, bem como esclareceu que, “com a tipificagdo, esse tipo de conduta podera ser
punida” (Brasil, 2025a, [s.p.]).

Cumpre ressaltar que a Comisséo de Direitos Humanos (CDH) tentou reduzir
0 alcance da proposta “ao tratad-la como injaria individual e ndo como ofensa a um
grupo social”. No entanto, a relatora rejeitou a substituicdo proposta pelo CDH, pois
entende que “a misoginia deve ser considerada crime coletivo, que atinge todas as
mulheres, ndo apenas vitimas isoladas” (Brasil, 2025c, [s.p]).

Com a aprovacao do Senado da PL 896/2023, que altera a Lei do Racismo,
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tipificando a misoginia como discriminacdo, o primeiro artigo da Lei n°® 7.716/1989
passara a ter a seguinte redacédo “serdo punidos, na forma desta lei, os crimes
resultantes de discriminacdo ou preconceito de raca, cor, etnia, religido ou
procedéncia nacional ou praticados em razao de misoginia” (Brasil, 2025b, [s.p.]).

Conforme ressalta a Senadora Soraya Thronicke (Brasil, 2025c, [s.p.]), “a
proposta nao se destina a punir piadas ou comentarios de mau gosto, mas condutas
graves gque expressem 6dio ou rejeicao as mulheres”.

Com essa possivel criminalizacdo da misoginia, a luta contra a discriminacao
de género ganhara mais uma importante ferramenta no combate aos atos
discriminatorios perpetrados contra as mulheres.

O PL 896/2023, de autoria da Senadora Ana Paula Lobato, ainda estd em
tramitacdo e, nao havendo “recurso para votacdo no Plenario do Senado, o projeto
seguira diretamente para a Camara dos Deputados” (Brasil, 2025a, [s.p.]).

O reconhecimento juridico do preconceito contra as mulheres seré primordial
para diminuir os discursos de 6dio e garantir a dignidade feminina, pois a misoginia,
tal qual o racismo e a homofobia, também alimenta os episodios de exclusdo e
violéncia (Brasil, 2025c).

A seu turno, o sexismo, que também € uma forma de discriminacdo, tem por
base o preconceito de género, apoiando-se na ideia de que um sexo, geralmente o
masculino, é superior ao outro. Esses atos discriminatérios limitam as oportunidades,
principalmente das mulheres, em diversas areas da sociedade (Campos, [s.d]).

No entendimento de Brenda Chérolet (2023, [s.p.]), sexismo “faz referéncia a
ideia de que o homem é melhor e mais competente do que a mulher “. Ela afirma ainda
que “‘uma das principais consequéncias do sexismo é a homofobia, diferenca de
salarios entre 0s sexos e a desigualdade de oportunidades de trabalho” (Chérolet,
2023, [s.p.])-

N&o obstante o sexismo ter por base a discriminacdo de género, seja este
masculino ou feminino, podendo qualquer individuo ser vitima desse tipo de
preconceito, ndo ha como negar o fato de que as pessoas mais afetadas séo as
mulheres, que historicamente sédo subjugadas inferiores aos homens.

Esse modelo patriarcal enraizado na sociedade e que ainda é vivenciado pelo
povo brasileiro, contribui para que o sexismo se perpetue em diversas areas da vida
das mulheres, principalmente na esfera trabalhista, na qual ainda persiste a diferenca

salarial e o baixo nimero de cargos de liderancas femininas.
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Neste contexto, considerando que o sexismo, de modo geral, afeta mais as
mulheres do que os homens, importante trazer a lume o conceito de discriminagao
contra a mulher, apresentado no artigo 1°, da Convencéao sobre a Eliminacdo de Todas
as Formas de Discriminagao contra a Mulher:

(...) a expresséo "discriminagdo contra a mulher" significara toda a distingdo,
exclusdo ou restricdo baseada no sexo e que tenha por objeto ou resultado
prejudicar ou anular o reconhecimento, gozo ou exercicio pela mulher,
independentemente de seu estado civil, com base na igualdade do homem e
da mulher, dos direitos humanos e liberdades fundamentais nos campos

politico, econdmico, social, cultural e civil ou em qualquer outro campo (Brasil,
2002c).

A Convencao supracitada, que é o principal instrumento internacional na luta
por igualdade de género e erradicacdo da discriminagdo contra as mulheres, foi
adotado pela ONU em 1979, entrando em vigor como Tratado Internacional em 1981,
sendo ratificado pelo Brasil em 1984 (ONU, 1979).

O referido Tratado Internacional tem por objetivo principal, além daqueles
mencionados alhures, garantir o respeito aos direitos humanos das mulheres e
repreender as suas violacdes, primando pela dignidade humana e assegurando a
igualdade de género em todas as esferas sociais.

No tocante a criminalizacdo, o sexismo nao é tipificado como crime, porém,
as atitudes sexistas podem ser perpetradas através de comportamentos que
"constituem crimes, como a discriminacao de género no ambiente de trabalho, prevista
na legislagéo trabalhista, ou a violéncia doméstica, que € abordada pela Lei Maria da
Penha” (Campos, [s.d], [s.p.]).

Importante ressaltar que misoginia e sexismo, embora estejam interligados,
nao podem ser considerados sinbnimos. Segundo Tiago Soares Campos ([s.d], [s.p.]):

A misoginia € uma forma extrema de sexismo hostil e estd associada a
comportamentos que objetificam, desumanizam ou oprimem as mulheres.
Enguanto o sexismo pode ser mais generalizado e sutil, a misoginia tende a
ser mais agressiva e explicita. Além disso, o sexismo benevolente pode

coexistir com a misoginia, criando um ciclo de desigualdade que tanto elogia
guanto rebaixa as mulheres.

O sexismo pode acarretar diversas consequéncias graves para as vitimas,
seja no ambito pessoal, social ou trabalhista, causando ansiedade, depresséo,
contribuindo para baixa autoestima, disparidade salarial, assédio sexual e/ou moral e
violéncia domeéstica. Todos esses fatores impedem que a sociedade evolua e se

desenvolva de forma justa e igualitaria (Campos, [s.d.]).
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No ambito trabalhista as consequéncias do sexismo atrasam a evolucao
profissional das mulheres, que mesmo estando preparadas para assumir cargos de
comando e lideranga, por exemplo, muitas vezes ndo conseguem chegar até este
posto de trabalho pelo simples fato de serem mulheres.

Outro ponto impeditivo é a formacéao de nichos de trabalho diferenciados pelo
género o que “permite que se formem verdadeiros bolsées de ramos de emprego onde
se pode pagar salarios menores as mulheres” (Calil, 2007, p. 109).

Esse fendmeno, conhecido como “feminizacéo do trabalho”, em tese, permite
que “aparentemente, haja diferenga em relagao aos salarios pagos aos homens, vez
que inexistem homens trabalhando naquele setor ou ramo de atividade” (Calil, 2007,
p. 109).

Dessa forma, a feminizagcédo do trabalho ocorre quando algumas atividades
laborais séo rotuladas como sendo especificamente femininas, tais como aquelas
voltadas aos trabalhos domeésticos e de cuidado. Porém, essas atividades sé&o
remuneradas com salarios mais baixos e direitos trabalhistas inferiores, tais como
auséncia de registro, extrapolagéo da jornada, condi¢des insalubres de trabalho, além,
claro, do alto indice de informalidade (CNJ; ENFAM, 2021).

Diante disso, € notoério que a estrutura patriarcal, ainda latente na sociedade,
reforca a desigualdade social e acarreta consequéncias graves para as vitimas,
principalmente no &mbito laboral, que reflete diretamente no seu sustento e dignidade.

Essa realidade de salérios inferiores e desvalorizagdo do trabalho feminino
acarreta mais vulnerabilidade a classe trabalhadora e, consequentemente, ao seu
grupo familiar que também vivencia a precariedade, aumentando o nivel de pobreza
das familias que sdo chefiadas por mulheres.

O combate ao machismo, ao sexismo e a misoginia exigem uma mudanca
cultural muito profunda. E necessario combater os privilégios para dar espaco a
promocéo de igualdade de oportunidades entre homens e mulheres, rompendo essa
mentalidade enraizada na sociedade, descontruindo-se os estereoétipos de género.

E necessario que essas barreiras do sexismo sejam derrubadas, que os atos
de violéncia e discriminacdo contra as mulheres ndo mais se perpetuem no tempo,
para que assim possamos caminhar para a constru¢cao de uma sociedade na qual o

respeito matuo e a igualdade sejam as prioridades.
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4.2 APROTECAO DO TRABALHO DA CLASSE FEMININA: EVOLUCAO E
AVANCOS SIGNIFICATIVOS NA LUTA POR IGUALDADE DE GENERO E
TRABALHO DIGNO PARA AS MULHERES

A luta pelos direitos humanos e por igualdade entre as pessoas é um processo
historico e permanente na busca por relagcdes justas. As minorias, por muitas décadas,
vém lutando por seus direitos para que todos sejam tratados como iguais, tenham as
mesmas oportunidades e ndo sejam vitimas de atos discriminatoérios.

A seu turno, tanto a Declaracédo Universal dos Direitos Humanos (ONU,1948)
guanto a Constituicdo Federal de 1988 (Brasil, 1988), abarcam o mesmo direito
universal de que “todos sao iguais perante a lei, sem distingdo de raga, cor, sexo,
idioma, religido”, ou seja, sao livres e iguais em dignidade e direitos. Contudo, essa
igualdade tdo almejada ainda enfrenta muitas barreiras, sendo uma delas a
discriminacao que as mulheres sofrem nas relacdes de trabalho, em comparacao aos
homens.

E incontroverso que a luta das mulheres pela erradicacéo da discriminacéo e
pelo direito de igualdade de género transformou a sociedade ndo s6 no Brasil, mas no
mundo todo. Essas mudancas ocorreram a partir da conquista de novos direitos,
adocdo de politicas publicas e organismos estatais voltados para promoc¢do da
equidade e reducdo das desigualdades (Araujo; Facchini 2018).

Desde a virada do milénio até os dias atuais o nivel de escolaridade das
mulheres cresceu, e elas passaram a ser maioria dentre os matriculados e concluintes,
inclusive no ensino superior. Essa escolarizacdo contribuiu para o aumento da
insercao das mulheres no mercado de trabalho, aumentando a sua participagdo em
cargos de chefia e geréncia, bem como a participacdo em nichos de trabalho antes
considerados apenas masculinos. Contudo, as mulheres ainda sdo maioria nos cargos
“tradicionalmente femininos” (Araujo; Facchini 2018).

Mesmo diante das dificuldades, o direito trabalhista da classe feminina esta
evoluindo, na medida em que, visivelmente, as mulheres estdo ocupando cada vez
mais seu lugar na sociedade, mostrando sua capacidade laborativa, seu desempenho
técnico e intelectual nas mais diversas areas de atuacao.

Entretanto, a protecao de seus direitos ndo evolui na mesma proporgao e com
a mesma agilidade com que as mulheres veem ocupando o mercado de trabalho.

Prova disso é que a primeira medida protetiva no ambito trabalhista sé foi editada no
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ano de 1919, com o Codigo Sanitario que, dentre outras medidas, proibiam o trabalho
de menores de 14 anos e o trabalho noturno para mulheres (Marafanti, 2021).

Posteriormente, em 1932, foi editado o Decreto n°® 21.417-A que “regula as
condi¢des do trabalho das mulheres nos estabelecimentos industriais e comerciais”
(Brasil, 1932, [s.p.]). Dentre as normas ali contidas destacam-se: a vedacdo de
trabalho de remocdo de pesos, trabalhos insalubres ou perigosos, a proibicdo do
trabalho quatro semanas antes e depois do parto, a igualdade salarial, auxilio
maternidade, o direito a dois descansos durante a jornada de trabalho para
amamentacao e a exclusdo da gravidez do rol das justas causas que podem acarretar
a rescisao contratual (Marafanti, 2021).

Diante das péssimas condicfes de trabalho e sem ter acesso a praticamente
nenhum beneficio, as mulheres comecaram a se movimentar em busca do
reconhecimento dos seus direitos. Neste contexto, a criacdo da OIT internacionalizou
os direitos trabalhistas das mulheres e neste mesmo periodo surgiram as primeiras
regulamentacgdes no Brasil acerca do assunto relacionado a classe feminina (Ambros;
Goldschmidt, 2022).

Na sequéncia vieram outras Constituicdes, como por exemplo a de 1934, que,
além de elencar as vedacGes do Decreto n® 21.417-A/1932, ainda concedeu
“assisténcia médica e sanitaria a gestante, descanso, sem prejuizo do salario antes e
apos o parto e a instituicdo da previdéncia a favor da maternidade” (Marafanti, 2021,
p. 1740).

Posteriormente, foi promulgada a Carta Magna de 1937 que, embora tenha
repetido quase todas as garantidas da Constituicdo anterior, foi “omissa em relacao a
proibicdo de diferenca de salarios por motivo de sexo e a previdéncia em razédo da
maternidade” (Marafanti, 2021, p. 1740).

Ato continuo, foi publicado o Decreto-Lei n® 5.452/43, mais conhecido como
Consolidacao das Leis Trabalhistas — CLT, na qual os trabalhadores de modo geral
passaram a ter seus direitos garantidos, sem distincdo da natureza de seu trabalho,
sendo qual for a atividade desenvolvida.

Logo em seguida sobreveio a Lei Maior de 1946 que manteve a proibicdo de
trabalho das mulheres em locais insalubres e a licenca gestacional sem prejuizo do
salario, bem como a garantia de assisténcia a maternidade (Marafanti, 2021).

A seu turno, as Constituicdes de 1967 e 1969 mantiveram a mesma linha da

anterior, porém acresceram “o direito a aposentadoria aos 30 anos de trabalho para
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as trabalhadoras em geral e 25 anos para as mulheres no exercicio da funcéo de
magistério” (Marafanti, 2021, p. 1740).

Contudo, mesmo com a positivacdo e aumento das garantias da classe
trabalhadora, que almejava a muito tempo por mais estabilidade, salarios dignos e
justos, as mulheres ainda sim permaneceram no limbo legislativo, aguardando uma
lei esparsa que de fato proporcionasse protecdo as mulheres.

Ao longo das décadas a legislacdo vem introduzindo e modificando, mesmo
que paulatinamente, alguns direitos das mulheres, como por exemplo, em 1974 a Lei
n°® 6.136 que modificou a CLT determinando que a Previdéncia Social fosse
responsavel pelo pagamento da licenca-maternidade, evitando assim a preferéncia
pela mao de obra masculina, como também a Lei n® 7.189 de 1984 que permitiu o
trabalho noturno para mulheres maiores de dezoito anos (Barbugiani, 2014, p. 39-40).

Analisando de forma cronoldgica, “até fins da década de 70, a lei, sob rubrica
de ‘protecao’, impedia a entrada da mulher em amplos setores do mercado de
trabalho”. Desde este periodo o movimento feminista lutou arduamente contra as
desigualdades e participou ativamente da elaboragédo da Constituicdo Federal de
1988, momento em que conseguiram introduzir novos direitos e obrigacdes ao Estado,
“tais como o reconhecimento da igualdade na familia, o repudio a violéncia doméstica,
a igualdade entre filhos, o reconhecimento de direitos reprodutivos, etc” (Barsted,
2021, p. 35).

Nessa luta ardua por garantias, a promulgacédo da Constituicado Federal de
1988 foi um marco histérico no que se refere a protecdo dos direitos sociais e
trabalhistas, com destaque para o artigo 7°, inciso XX, que prevé a “protecao do
mercado de trabalho da mulher, mediante incentivos especificos, nos termos da lei”,
e inciso XXX, que prevé a “proibicao de diferenca de salarios, de exercicio de funcdes
e de critério de admissao por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil” (Brasil, 1988,
[s.p.])-

Todavia, cumpre ressaltar que, em que pese, a Constituicdo Federal abarcar
em seus artigos algumas garantias trabalhistas para a classe feminina, o artigo 7°,
inciso XX, parte final, consigna que a prote¢do da mulher no mercado de trabalho sera
contemplada “nos termos da lei” (Brasil, 1988, [s.p]). Ou seja, mesmo positivado como
direito constitucional, ainda seria necessaria uma lei esparsa para de fato resguardar
0s interesses da classe feminina no ambito das relagdes de trabalho.

Neste ponto, a propdésito, cumpre ressaltar que a reforma trabalhista,
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preconizada pela Lei n°® 13.467/2017, nada disciplinou a respeito, deixando passar em
branco preciosa oportunidade de dar eficacia ao inciso XX do artigo 7° da CF e, com
isso, proteger o mercado de trabalho da mulher com incentivos e normas especificas
e detalhadas (Brasil, 2017a).

Outro avanco importante, mesmo que tenha sido procrastinado por mais de
trés décadas desde a promulgacédo da Constituicdo de 1988, foi a entrada em vigor
da Lei n° 14.457, em 21 de setembro de 2022, que instituiu o Programa Emprega +
Mulheres, bem como alterou alguns dispositivos da CLT (Brasil, 2022b).

A referida legislacdo tem por objetivo, além da insercdo, a manutencédo das
mulheres no mercado de trabalho. Para tanto, uma das providéncias adotadas foi a
implementacdo de medidas para prevencdo e combate ao assédio sexual e demais
formas de violéncia que seréo fiscalizadas e acompanhadas pela Comissao Interna
de Prevencéo de Acidentes e de Assédio — CIPA (Brasil, 2022b).

Outra medida importante sancionada com o objetivo de resguardar os direitos
trabalhistas das mulheres foi a promulgacéo da Lei n°® 14.611/2023 que alterou o artigo
461 da CLT majorando a penalidade ali prevista quando do descumprimento da regra
de equiparacao salarial. Conforme preconiza o paragrafo 7° do referido artigo a multa
“correspondera a 10 (dez) vezes o valor do novo salario devido pelo empregador ao
empregado discriminado, elevada ao dobro, no caso de reincidéncia, sem prejuizo das
demais cominagoes legais” (Brasil, 2023c, [s.p.]).

No ambito internacional cita-se a Convencao sobre a Eliminacdo de Todas as
Formas de Discriminacdo contra as mulheres, que entrou em vigor como Tratado
Internacional em 1981, tornando-se o documento central e mais abrangente sobre a
protecdo das mulheres (ONU, 1979).

Dentre os Tratados Internacionais de Direitos Humanos, a referida Convencao
prioriza a mulher, trazendo-a para o centro das preocupacdes, ocupando assim um
lugar importante dentre as legislacdes existentes (ONU, 1979).

Contudo, mesmo com a evolucao significativa apresentada, tanto no ambito
nacional como na esfera internacional, ainda sim persistem a desigualdade de género,
a divisdo sexual do trabalho e a desvalorizagao das trabalhadoras. Diante disso, a luta

das mulheres por igualdade e trabalho digno ainda segue ativa.
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4.3 A DISCRIMINACAO NA ADMISSAO, NA PROMOCAO E NO SALARIO:
BARREIRAS QUE DIFICULTAM A EVOLUCAO PROFISSIONAL DA
TRABALHADORA FEMININA

As mulheres ingressaram no mercado de trabalho por diversos motivos,
porém um deles, e talvez 0 mais relevante, seja o fato de que o emprego lhe
proporciona um rendimento proprio. Por sua vez, a remuneracgao traz muito mais que
o sustento da familia, mas também a liberdade e autonomia.

Para Léa Elisa Silingowschi Calil (2007, p. 98) “a importancia de um ganho sé
seu se traduz na capacidade de gerir sua prépria vida, de fazer suas proprias escolhas
e de ter um poder maior de barganha dentro de seu lar, ao produzir o seu proprio
sustento”.

Através do trabalho as mulheres passaram a ter mais poder de escolha,
comecaram a se libertar da submisséo aos homens e perceberam que ndo séo o “sexo
fragil”, bem como, descobriram que sua capacidade vai muito além dos afazeres
domésticos, passando entdo a buscar novas oportunidades profissionais.

Neste ponto, importante salientar que “o trabalho é indissociavel do homem?”,
pois “é por meio dele que o trabalhador garante as condi¢gdes existenciais minimas
para uma vida saudavel e digna, constituindo o principal instrumento de sua
dignificagcdo” (Goldschmidt; Graminho, 2020, p. 197).

Um dos alicerces da Constituicdo Federal € a dignidade da pessoa humana,
e, através do trabalho, esse preceito constitucional se perfectibiliza. O trabalho
dignifica as pessoas, traz liberdade de escolha e, no caso das mulheres, representa
muito mais que um cargo, mas também um empoderamento, uma sensacdo de
valorizagéo, de mais valia na sociedade.

Todavia, diante do machismo estrutural® e a discriminacdo de género no
mercado de trabalho, encontram diversas dificuldades para serem admitidas,
principalmente em cargos que, até pouco tempo, eram exercidos majoritariamente por
homens.

Um dos fatores que dificultam o ingresso da classe feminina ho mercado de
trabalho € a maternidade, pois o periodo em que estdo buscando sua colocagéo

profissional também coincide com o reldgio biologico para formacéo de sua familia.

5p. 63
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As mulheres que ousam conciliar maternidade, trabalho e as demais
atribuicdes se deparam com um agravante, a escassez do tempo. Assim, diante dessa
dupla jornada de trabalho, a disponibilidade para a realizagdo de horas extras,
deslocamento para viagens, submisséo a regime em escalas ou turnos acaba sendo
menor, o que reduz as suas chances de ingresso e ascensao na carreira (CNJ;
ENFAM, 2021).

Muito embora a capacidade de controlar a reproducédo, através das pilulas
anticoncepcionais, tenha proporcionado mais autonomia, bem como "permitiu que as
mulheres planejassem melhor suas carreiras e educacdo, contribuindo para uma
maior igualdade de género no trabalho", esse esteredtipo de mée e reprodutora ainda
tem o condao de descartar as mulheres no momento da admisséo, independente da
sua qualificacao profissional (Mendes, [s.d. a], [S.p.]).

Outrossim, além da dificuldade em ingressar e assumir o cargo almejado,
mesmo depois de passar nos processos seletivos e com as especializacbes
necessarias, também enfrentam dificuldade em evoluir na carreira, serem promovidas
e receberem salérios justos e iguais aos homens que exercem a mesma funcéo.

Conforme ja citado nos topicos anteriores, as mulheres sdo maioria nos
bancos escolar e estdo cada vez mais a frente dos homens no quesito especializacéo,
porém, ndo conseguem colocar em prética seus conhecimentos dentro das empresas,
pois ndo tem as mesmas oportunidades de crescimento que os homens.

Essa dificuldade no tocante a progressdo na carreira também é conhecida
como “teto de vidro”. Esse termo comumente se refere as desvantagens, em razao
principalmente do género, mas também podem ser associadas a raca, cor, idade, etc.,
vivenciadas pelas trabalhadoras para alcangcarem o topo da hierarquia (Beltramini;
Cepellos; Pereira, 2022).

A expressao “teto de vidro” foi cunhada por Marylin Loden, consultora de
gestdo, que usou o termo pela primeira vez em 1978, “durante um painel de
discussbes sobre as aspiracdes das mulheres” em Nova York, nos Estados Unidos
(Loden, 2017, [s.p.])-

Segundo Marylin Loden (2017, [s.p.]), “a metafora continua a simbolizar uma
barreira persistente a igualdade de género — uma barreira que foi normalizada em
muitas organizacfes, onde agora existe uma sensacéo de complacéncia em relagéo
a falta de mulheres em posicoes de lideranca”.

Essas barreiras invisiveis que, embora também sejam perceptiveis nos niveis
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organizacionais mais baixos e possam ocorrer em qualquer estagio da ascensao
profissional, tendem a acontecer com mais frequéncia quando as mulheres estéo
prestes a ocupar cargos de comando e dire¢ao (Beltramini; Cepellos; Pereira, 2022).

Nesse estagio profissional as mulheres tendem a permanecerem estagnadas
dentro da empresa, com poucas possibilidades de crescimento profissional, o que as
desmotiva, pois, mesmo tendo plena consciéncia de sua capacidade para assumir um
cargo de comando ou dire¢cdo, acabam se deparando com o “teto de vidro” que nao
as deixa ultrapassar para o nivel seguinte na hierarquia organizacional.

As mulheres que almejam chegar nos cargos mais elevados sofrem mais
pressdo, pois necessariamente tiveram que “derrotar varios homens, que também
disputavam o cargo que ela conquistou” (Carvalho Neto; Tanure; Andrade, 2010).

Esses preconceitos enraizados na sociedade pressupdem que os homens ja
nascem lideres e que as trabalhadoras, principalmente as que sdo maes, sdo mais
emotivas e nao estariam comprometidas com suas carreiras (Loden, 2017).

No entendimento de Marylin Loden (2017, [s.p.]):

Em vez de aceitar o teto de vidro como inevitavel, é hora de as instituicdes
reconhecerem que 0s preconceitos arraigados em suas culturas, que
predispdem muitos homens ao sucesso na carreira enquanto diminuem os

pontos fortes, os estilos e as capacidades da maioria das mulheres
talentosas, devem ser erradicados.

Nesse contexto, a fim de que possam galgar cargos mais altos na hierarquia,
bem como escapar do esteredtipo de delicada e fragil, as trabalhadoras,
necessariamente, precisam se adaptar ao ambiente e exigéncias das empresas,
construindo sua identidade de acordo com a cultura da organizacéo (Carvalho Neto;
Tanure; Andrade, 2010).

Por vezes, as mulheres utilizam-se de predicados masculinos, tais como
roupas em tons mais escuros ou cinzas, que as deixam mais neutras, bem como
comportamentos mais masculinizados, para que entdo possam adentrar nas carreiras
majoritariamente ocupadas por homens e conseguir a tdo almejada promocao
(Carvalho Neto; Tanure; Andrade, 2010).

Existem alguns pontos que sdo determinantes para o0 menor sucesso das
mulheres na carreira profissional quando comparadas aos homens. Segundo
Carvalho Neto, Tanure e Andrade (2010, [s.p.]), além dos fatores estruturais (divisdo
sexual do trabalho), “o capital humano, a familia, os aspectos socioecondmicos, 0s

investimentos no trabalho e as expectativas de recompensa” sao aspectos que
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impactam diretamente no crescimento profissional das mulheres.

Os homens, historicamente, conseguiram investir mais na sua vida
profissional e excluiram as mulheres do meio executivo, que seria uma importante
forma de crescimento e permanéncia delas na carreira. De outra banda, no quesito
familia, os homens foram mais beneficiados com o casamento, visto que as mulheres
sao a base do lar e apoiam os maridos para ascensao na carreira. Contudo, o contrario
ndo acontece, e as mulheres acabam por priorizar e investir mais na familia do que
na vida profissional (Carvalho Neto; Tanure; Andrade, 2010).

Segundo de Leticia Trevizolli de Oliveira e Aline Michelle Dib (2021, p. 15):

Desde a fase de contratacdo surgem os primeiros indicios, em que mulheres
casadas e com filhos séo geralmente consideradas inadequadas para cargos
gue exigem viagens frequentes, por exemplo, ou sé por achar que ela se
dedicard menos ao trabalho por ter filhos. O contraste se d4 a partir do
momento em que homens com filhos e casados ndo s&do considerados

inadequados pelas suas condi¢bes, o que mostra que ainda é inerente a
mulher o papel familiar como Unico propésito de vida.

O fato das mulheres historicamente priorizarem os filhos e marido, impacta
diretamente na sua ascensdo profissional, visto que perdem oportunidades de
assumirem cargos mais elevados, pois a promocao exige mudancas de domicilio e/ou
viagens que impactaria muito na vida de seus familiares (Carvalho Neto; Tanure;
Andrade, 2010).

O crescimento profissional das mulheres exige muito mais foco e
determinacdo, haja vista que precisam constantemente provar a sua capacidade
profissional e intelectual para conseguirem ocupar cargos de comado e direcao.

Entretanto, essa corrida profissional esbarra em outro desafio que também é
determinante para o crescimento profissional, qual seja, a maternidade. As mulheres
precisam muitas vezes sobrepor a carreira acima do desejo de serem mae, pois “0s
primeiros anos de ascensdo na carreira profissional se sobrepdem aos anos mais
apropriados biologicamente para a maternidade” (Carvalho Neto; Tanure; Andrade,
2010, [s.p.]).

Nota-se que as mulheres, além de todas as barreiras da discriminacao sexista,
vivenciadas dentro do ambiente de trabalho, ainda precisam reivindicar muitas
escolhas primordiais de sua vida pessoal e que depois, possivelmente, ndo terdo mais
a oportunidade de vivenciar, para poderem vencer 0s obstaculos visiveis e invisiveis
e finalmente alcancar os postos mais altos.

Outro ponto importante é que a discriminagdo ndo ocorre somente na forma
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vertical de ocupacédo, “com homens ocupando empregos melhores e até postos de
chefia, e mulheres com empregos menos valorizados”, mas também ha a incidéncia
de atos discriminatérios horizontais “com mulheres ocupando determinadas areas e
homens outras”, evidenciando assim a divisdo sexual do trabalho (Calil, 2007, p. 109).

No tocante a diferenca salarial, segundo demonstra “o 4° Relatério de
Transparéncia Salarial e Critérios Remuneratorios, elaborado pelo Ministério do
Trabalho e Emprego (MTE) em parceria com o Ministério das Mulheres”, apresentado
em novembro de 2025, apontou que “as mulheres recebem, em média, 21,2% a
menos que 0s homens” (Brasil, 2025d, [s.p.]).

Essa diferenca salarial equivale ao valor aproximado de R$ 1.049,67 (hum mil
e quarenta e nove reais e sessenta e sete centavos) a menos. Conforme consta no
relatério, que tem por base as informacgdes prestadas pela RAIS, o salario médio das
mulheres € de R$ 3.908,76 (trés mil novecentos e oito reais e setenta e seis centavos),
enquanto a remuneracdo dos homens é de R$ 4.958,43 (quatro mil novecentos e
cinquenta e oito reais e quarenta e trés centavos) (Brasil, 2025d).

Neste ponto, cumpre ressaltar que a realidade para as mulheres negras €
ainda pior, visto que elas recebem em torno de 46% menos que os homens brancos
(Brasil, 2025d). Nota-se que, além de sofrerem mudltipla discriminacdo, por serem
mulheres e negras, sdo submetidas a receberem salarios irrisorios, chegando a pouco
mais da metade da remuneracgao dos trabalhadores caucasianos.

Um dos fatores que também implica nessa diferenca salarial é o fato das
mulheres serem alijadas dos cargos de comando e dire¢do, sendo direcionadas para
as funcdes domeésticas e de cuidados. Dessa forma, naturalmente havera uma grande
disparidade salarial, pois 0s cargos com maiores remuneragdes sdo reservados aos
trabalhadores, enquanto as trabalhadoras sédo remanejadas para as funcdes com
menores salarios.

Muitas vezes, mesmo quando as mulheres ocupam 0s mesmos cargos que
os homens, a discriminacdo de género ainda se sobrepdem, fazendo com que a
diferenca salarial ainda prevaleca, o que fere diretamente o artigo 5° da CLT que
preconiza que “a todo trabalho de igual valor correspondera salério igual, sem
distingéo de sexo” (Brasil, 1943, [s.p.]).

Essa divisdo sexual do trabalho, na qual as mulheres sdo relegadas aos
postos de trabalho mais precarios e de menos valia, evidencia em larga escala a

perversidade da discriminacdo em razao do género. E, considerando as mudancgas na



78

formacdo das familias, nas quais atualmente a mulher é a chefe da casa, o fato da
crescente desvalorizacdo, precariedade e baixos salarios das trabalhadoras reflete
diretamente no nivel de pobreza do conjunto familiar.

Segundo Rayane Moura (2025, [s.p.]) “se a massa de rendimentos — soma
total dos valores recebidos pelas pessoas ocupadas — acompanhasse o crescimento
da presenca feminina no mercado de trabalho, cerca de R$ 92,7 bilh6es poderiam ser
injetados na economia”.

No entendimento de Léa Elisa Silingowschi Calil (2007, p. 111):

A diferenciacdo de salarios pagos por igual trabalho, seja entre homens e
mulheres ou por qualquer outro critério que reflita preconceito, € uma das
formas mais cruéis de discriminagcéo que existem, pois condena, de antemao,
a parcela da populacéo discriminada a uma vida como cidadaos de segunda

categoria e perpetua os ciclos de pobreza e exploracdo ao diminuir a
possibilidade de distribuicdo de renda por meio do trabalho.

Neste contexto, ndo apenas as mulheres sofrem com a falta de uma
remuneracao justa e igualitaria, mas também a sociedade como um todo, visto que
impacta diretamente na economia, na medida em que o comércio, por exemplo, deixa
de receber estes valores que ndo chegam nas maos das trabalhadoras.

A discriminacao e divisdo sexual do trabalho sempre existiu e se perpetua até
os dias atuais, na medida em que ainda se percebe que algumas profissdes sao
consideradas masculinas e outras femininas. Todavia, essa diferenciacao vai muito
mais além (Calil, 2007).

Segundo Léa Elisa Silingowschi Calil (2007, p. 100):

Em geral, homens ocupam empregos formais e melhor remunerados,
enquanto mulheres tendem a ocupar empregos com piores salarios e fora do

mercado formal do trabalho, isto é, ocupam vagas de trabalho informal, o que
as deixa longe da protecéo legal.

Nota-se que, a discriminacdo sexista, além de determinar quais sdo as
profissdes que podem ser exercidas pelas mulheres, também acarreta o afastamento
dessas trabalhadoras da formalidade, deixando-as ainda mais desprotegidas.

Essa propagacéo dos estereotipos minimizam o crescimento profissional das
mulheres, que ndo se enquadram nos parametros exigidos pelas empresas.
Consequentemente, as trabalhadoras “acabam migrando para o mercado informal,
medida que precariza 0s seus direitos de amparo legal contra acidentes no trabalho,
férias e aposentadoria, além de limitar o seu leque de oportunidades de expansao”
(Oliveira; Dib, 2021, p. 12).
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Diante dessa situacao, a classe trabalhadora feminina, ao nao lograr éxito na
busca por oportunidades de trabalho formais e que valorizem seus conhecimentos
profissionais para ocupacao de cargos mais elevados, tendem a buscar o seu sustento
e de sua familia na informalidade.

Essa diferenciacdo entre homens e mulheres no mercado de trabalho
perpetua as injusticas e acentua as diferencas entre ambos. Contudo, essa protecao
em favor do sexo masculino também pode coloca-los a mercé da crueldade do
mercado de trabalho (Calil, 2007).

No entendimento de Léa Elisa Silingowschi Calil (2007, p. 100):

(...) tais mecanismos nao protegem os trabalhadores do sexo masculino, mas
o colocam também a mercé desta l6gica cruel e que de uma hora para outra
pode decidir por desemprega-los e empregar mulheres com salarios de baixo

custo e a margem da lei, pratica conhecida e utilizada desde o inicio da
industrializacéo.

Portanto, “a protecdo do mercado de trabalho como um todo perpassa,
necessariamente, pela protecdo a homens e mulheres indistintamente” pois, “somente
através da consecucdao da igualdade é que ambos estarédo protegidos” (Calil, 2007, p.
101).

A protecdo do trabalho e as oportunidades profissionais deveriam ser
ofertadas igualmente para todos os trabalhadores e trabalhadoras que demonstrarem
capacidades compativeis com os cargos a serem preenchidos.

Neste sentido os critérios que devem ser avaliados para admissao e promocao
sdo aqueles que condizem com as habilidades profissionais do(a) concorrente,
independentemente do género da pessoa, pois o fato de ser homem ou mulher nao
alterar a sua capacidade para desempenhar o cargo que esta sendo ofertado.

Entretanto, para que homens e mulheres tenham oportunidades iguais, se faz
necessario que a sociedade, de modo geral, compreenda que as trabalhadoras podem
sim ocupar qualquer cargo, seja ele de baixo ou alto escaléo.

Contudo, para que isso se torne realidade, as barreiras discriminatorias em
razao do género precisam ser ultrapassadas, proporcionando assim que as mulheres

tenham as mesmas oportunidades que os homens no mercado de trabalho.

4.4 ASSEDIO MORAL E SEXUAL POR PRATICAS SEXISTAS E SEUS IMPACTOS
NA SAUDE MENTAL DAS TRABALHADORAS
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Conforme ja mencionado nos tdpicos anteriores, a classe feminina sofre
diversas discriminacoes pelo simples fato de serem mulheres, independente do cargo
ou posigao social que ocupam.

A discriminacdo de género, perpetrada através das préticas de atos sexistas,
pode evoluir para situacfes extremamente graves, tais como, 0 assédio sexual ou
moral, criando um ambiente de trabalho toxico, gerando mal-estar e medo,
impactando severamente na saide mental das vitimas.

Segundo Léa Elisa Silingowschi Calil (2007, p. 93):

A realidade para a mulher que trabalha € a discriminacdo. Quando tem um
emprego, enfrenta preconceitos de colegas do sexo masculino, de seus
superiores, algumas vezes de clientes, enfrenta mais dificuldade para
alcancar postos de chefia, o chamado teto de vidro, e € mais comumente
vitima de assédio sexual ou moral. Além destes percalgos, seu trabalho é

visto como mais descartavel, isto é, em geral, as mulheres sao
desempregadas primeiro.

Os cargos ocupados pelas trabalhadoras, historicamente, sdo considerados
de menor importancia e, consequentemente, de facil descarte. Essa vulnerabilidade
atribuida as mulheres, mesmo quando nao ha, faz com que sejam consideradas alvos
faceis de discriminacéo, que pode evoluir para casos de assédio moral e sexual.

A violéncia de género decorrente de assédio, seja moral ou sexual,
“dificilmente se esgotam numa conduta isolada e especifica, guardando um carater
sistémico e continuado, que perpetua a violéncia a vitima no ambiente no qual eles
acontecem” (CNJ; ENFAM, 2021, p. 65).

As relacbes assimétricas de poder, tipicas das relacdes de trabalho,
favorecem as praticas de assédio moral e sexual. Essas agressfes repetitivas no
cotidiano da vitima passam a ser invisibilizadas, banalizadas e naturalizadas de tal
forma que a pessoa assediada “se sente constrangida a expor os fatos, com receio
de ser reprimida e repreendida, naquele ambiente toxico no qual ela esta inserida”
(CNJ; ENFAM, 2021, p. 65).

Acerca deste tema, Ana Carolina Gongalves Vieira (2013, p. 292) aduz que:

O assédio moral no trabalho poderia ser definido como uma grave
modalidade de violéncia psicoldgica, perpetrada no local de trabalho de
maneira sistematica, abusiva e reiterada, constituida comumente por gestos,
comportamentos, olhares e palavras sutis e covardes, levadas a efeito por
empregadores, superiores hierarquicos e/ou colegas de trabalho, capaz de
destruir psiquica e fisicamente a vitima, praticada pelo agressor com o

deliberado objetivo de exclui-la do ambiente de trabalho ou de degradar o
local em que os servicos sé@o prestados.
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Neste mesmo sentido a psiquiatra Marie-France Hirigoyen (2006, p. 17)
conceitua assédio moral como sendo “qualquer conduta abusiva (gesto, palavra,
comportamento, atitude...) que atente, por sua repeticdo ou sistematizacéo, contra a
dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameag¢ando seu emprego
ou degradando o clima de trabalho”.

A seu turno, Maria Aparecida Alkimin (2009, p. 38) afirma que:

(...) o assédio moral, também conhecido como terrorismo psicoldgico ou
psicoterror, € uma forma de violéncia psiquica praticada no local de trabalho,
e gue consiste na pratica de atos, gestos, palavras e comportamentos
vexatorios, humilhantes, degradantes e constrangedores, de forma
sistematica e prolongada, cuja pratica assediante pode ter como sujeito ativo
o empregador ou superior hierdrquico (assédio vertical), um colega de servico
(assédio horizontal), ou um subordinado (assédio ascendente), com clara

intengdo discriminatéria e perseguidora, visando eliminar a vitima da
organizacao do trabalho.

Percebe-se que o objetivo principal do assédio moral é isolar ou excluir a
pessoa assediada, a fim de desestabiliza-la, fragiliza-la e desqualifica-la no ambiente
laboral e pessoal, a tal ponto que a vitima, sentindo-se vencida em decorréncia da
grave e constante violéncia, acabe pedindo sua demissao ou criando motivos para
sua dispensa por iniciativa da empresa (Vieira, 2013).

De modo geral, o assédio moral é perpetrado de forma sutil, velado,
sussurrado ao “pé do ouvido”, pois, do contrario, o agressor seria facilmente
desmascarado, o que em tese colocaria fim aos atos insidiosos e permitiria o revide
da vitima (Calil, 2007).

Léa Elisa Silingowschi Calil (2007, p. 76) afirma ainda que o assédio moral
tem como caracteristica “atos que se repetem de forma sistematica, ou seja, além de
frequentes, sdo também persistentes, todavia, sempre aplicados de forma capciosa,
jamais clara ou direta”.

Neste ponto, importante frisar que, em que pese tanto 0s agressores guanto
as vitimas de assédio sexual ou moral, vivenciados no ambito das relacdes de
trabalho, possam ser homens ou mulheres, na maioria dos casos as trabalhadoras
séo as mais atingidas.

Segundo Léa Elisa Silingowschi Calil (2007, p. 78):

Neste tipo de atitude, o que mais importa ao assediante é que haja vitimas
potenciais para que ele perpetue seu terror psicolégico e espalhe um clima
hostil no ambiente de trabalho. Todavia, ha formas de assédio moral que um

homem ou grupo de homens conseguem impor as mulheres cujo inverso nao
é verdadeiro. Por exemplo: piadinhas de carater sexista na hora do café ou
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gue circulam por e-mail, fotos pornograficas enviadas na mailing list da
empresa, comentarios sobre os dotes fisicos de outras ou da propria
funcionaria.

Destarte os assédios morais sejam perpetrados também em desfavor dos
homens, as mulheres, infelizmente, sdo vitimas em potencial. Essas atitudes
supracitadas, quando nao coibidas e repetidas com frequéncia “tornam o ambiente
hostil para as mulheres que ali trabalham” (Calil, 2007, p. 78).

Neste ponto, importante citar alguns exemplos de condutas que podem
configurar o assédio moral, tais como:

Contestar ou criticar constantemente o trabalho da pessoa, sobrecarrega-la
com novas tarefas ou deixa-la propositalmente no 6écio, provocando a
sensacao de inutilidade e incompeténcia, ignorar deliberadamente a

presenca da vitima, divulgar boatos ofensivos sobre a sua pessoa, dirigir-se
a ela aos gritos, ameagcar sua integridade fisica (Brasil, [s.d. a], [s.p.]).

O assédio moral pode ser perpetrado de forma vertical, quando praticado
pelos superiores hierarquicos e horizontal, quando praticados pelos colegas de
trabalho do mesmo nivel. Todavia, “ha uma terceira forma de assédio moral, que € a
chamada pratica perversa na organiza¢cao ou mobbing estratégico” (Calil, 2007, p. 79).

Esta ultima n&o é praticada por individuos ou grupos, mas sim pela propria
organizacdo, que instiga a competicao entre os funcionarios ou também como forma
de forcar os colaboradores indesejados a sairem da empresa sem que a instituicao
arque com os custos da dispensa (Calil, 2007).

Diante desse ambiente de trabalho indspito, ndo resta outra alternativa ao
empregado (a) sendo o pedido de dispensa da empresa, por iniciativa do (a)
trabalhador (a), concretizando assim o objetivo da organizacéo, qual seja, livrar-se do
(a) empregado (a) indesejado (a).

Através dessas praticas as empresas criam um ambiente degradante para os
(as) funcionarios (as), tornando impossivel a continuidade da relacédo de trabalho.
Todavia, essa pratica perversa na organizacao “pode gerar dispensa indireta, a
chamada justa causa do empregador” (Calil, 2007, p. 79).

Diante desse tipo de situagcdo “a vitima pode obter a rescisao indireta do
contrato de trabalho, motivada por falta grave do empregador, e tera o direito de
extinguir o vinculo trabalhista e de receber todas as parcelas devidas na dispensa
imotivada” (Brasil, [s.d. b], [s.p.]).

No tocante ao assédio sexual, primeiramente é importante salientar que este

nao esta restrito somente ao ambiente de trabalho, podendo ocorrer também em
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qualquer outra forma de relacdo social, como por exemplo, o “meio académico (entre
professores, alunos e servidores), o hospitalar (entre médicos, auxiliares e pacientes)
e religioso (entre sacerdotes e fiéis)” (Pamplona Filho, 2013, p. 301).
Segundo Léa Elisa Silingowschi Calil (2007, p. 73):
O termo assédio sexual foi cunhado, no inicio da década de 70, por
pesquisadoras da Universidade de Cornell ao realizarem um trabalho sobre
experiéncias de mulheres com homens em seus locais de trabalho, para

definir a conduta masculina que emitia sinais de carater sexual, mas que
constituia, na verdade, um exercicio de poder e dominacao.

O assédio sexual configura mais que um simples convite constrangedor, pois
diferente disso, embora haja o embaraco, o convite pode ser recusado. Contudo, o
assédio causa intimidagcdo na vitima, que se sente acuada e sem saida.

Neste sentido, Rodolfo Pamplona Filho (2013, p. 301) conceitua assédio
sexual como “toda conduta de natureza sexual ndo desejada que, embora repelida
pelo destinatério, € continuamente reiterada, cerceando-lhe a liberdade sexual”.

A seu turno, Léa Elisa Silingowschi Calil (2007, p. 73) define “assédio sexual
como atentado a liberdade sexual da empregada e promovido por superior
hierarquico, por meio de chantagem”. Complementa ainda que “essa chantagem tem
de ser tal que crie na mulher receio por seu emprego, cargo ou funcéo e, portanto,
reduza sua capacidade de resisténcia” (Calil, 2007, p. 73-74).

Existem duas categorias de assédio sexual, quais sejam, mediante
chantagem, “quando ha a exigéncia de uma conduta sexual, em troca de beneficios
ou para evitar prejuizos na relacdo de trabalho” ou por intimidagdo, que ocorre
“quando h& provocacgfes sexuais inoportunas no ambiente de trabalho, com o objetivo
de prejudicar a atuacao laboral de uma pessoa ou de criar uma situacéo ofensiva, de
intimidacéo ou humilhacéo” (Brasil, [s.d. a]).

A préatica do assédio sexual viola a dignidade da pessoa humana e os direitos
fundamentais da vitima, tais como “a liberdade, a intimidade, a vida privada, a honra,
a igualdade de tratamento, o valor social do trabalho e o direito ao meio ambiente de
trabalho sadio e seguro”. Por se tratar de atos de cunho discriminatorio e opressivo
também constituem violag&o aos Direitos Humanos (Brasil, [s.d. a], [s.p.]).

Por oportuno, importante trazer a lume algumas das consequéncias que o
assédio sexual pode trazer para as vitimas, tais como:

Depressdo, angustia, estresse, crises de choro, mal-estar fisico e mental,
cansaco exagerado, falta de interesse pelo trabalho, irritacdo constante,
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insbnia, alteragcbes no sono, pesadelos, diminuicdo da capacidade de
concentracdo e memorizagdo, isolamento, tristeza, reducéo da capacidade
de se relacionar com outras pessoas e fazer amizades, sensagéo negativa
em relacdo ao futuro, aumento de peso ou emagrecimento exagerado,
aumento da pressao arterial, problemas digestivos, tremores e palpitacdes,
sentimento de culpa e pensamentos suicidas, uso de alcool e drogas,
tentativa de suicidio (Brasil, [s.d. a], [s.p.]).

Diante da gravidade dos atos perpetrados, é perceptivel que o assédio, seja
moral ou sexual, impacta principalmente a satde mental das vitimas, que passam a
ter episodios de depressao, por exemplo, podendo inclusive evoluir para quadros mais
graves como uso de drogas, alcool e tentativa de suicidio.

Acerca deste tema, cumpre salientar que, h4 mais de duas décadas foi
promulgada a Lei n°® 10.224/2001, que alterou o Codigo Penal, incluindo o artigo 216-
A que criminalizou o assédio sexual, punindo o agressor com pena de detencdo, de
1(um) a 2 (dois) anos (Brasil, 2001).

De outro norte, em que pese no Direito Penal seja necesséario a relacao
hierarquica para caracterizagdo do crime, no ambito da Justica do Trabalho o dano e
o direito a reparacdo podem ser reconhecidos, mesmo que a vitima ndo seja
subordinada ao assediador (Brasil, [s.d. b], [s.p.]).

Cita-se como exemplo os casos de assédio horizontal, que ocorrem entre os
colegas de trabalho. Nestes, “a responsabilidade pela reparagéo € da empresa (artigo
932, inciso Ill, do Cdédigo Civil), e o empregador podera ajuizar acao de regresso
(ressarcimento) contra o agente assediador” (Brasil, [s.d. b], [s.p.]).

Neste viés protetivo, recentemente foi promulgada a Lei n° 14.457/2022 que
dedicou no seu texto legislativo o capitulo VII inteiro para tratar “das medidas de
prevencao e de combate ao assédio sexual e a outras formas de violéncia no @mbito
do trabalho” (Brasil, 2022b, [s.p.]).

A Lein® 14.457/2022 tornou obrigatdrias as medidas de prevencao e combate
a todas as formas de violéncia, incluindo o assédio sexual, em empresas com
Comisséao Interna de Prevencao de Acidentes e de Assédio (CIPA).

Na referida legislacdo, conforme preceitua o artigo 23, a CIPA devera adotar
as seguintes medidas:

(...) I - incluséo de regras de conduta a respeito do assédio sexual e de outras
formas de violéncia nas normas internas da empresa, com ampla divulgacéo
do seu conteddo aos empregados e as empregadas; Il - fixacdo de
procedimentos para recebimento e acompanhamento de dendncias, para

apuracdo dos fatos e, quando for o caso, para aplicagdo de sancbes
administrativas aos responséaveis diretos e indiretos pelos atos de assédio
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sexual e de violéncia, garantido o anonimato da pessoa denunciante, sem
prejuizo dos procedimentos juridicos cabiveis; Ill - inclusdo de temas
referentes a prevencdo e ao combate ao assédio sexual e a outras formas de
violéncia nas atividades e nas praticas da Cipa; e IV - realizagdo, no minimo
a cada 12 (doze) meses, de acbes de capacitacdo, de orientacdo e de
sensibilizacdo dos empregados e das empregadas de todos os niveis
hierarquicos da empresa sobre temas relacionados a violéncia, ao assédio, a
igualdade e a diversidade no ambito do trabalho, em formatos acessiveis,
apropriados e que apresentem maxima efetividade de tais acdes. § 1° O
recebimento de dendncias a que se refere o inciso Il do caput deste artigo
ndo substitui o procedimento penal correspondente, caso a conduta
denunciada pela vitima se encaixe na tipificacdo de assédio sexual contida
no art. 216-A do Decreto-Lei n°® 2.848, de 7 de dezembro de 1940 (Cédigo
Penal), ou em outros crimes de violéncia tipificados na legislacdo brasileira
(Brasil, 2022b, [s.p.]).

No ambito da Administracdo Publica cita-se a Lei n°® 14.540/2023 que “institui
o Programa de Prevencdo e Enfrentamento ao Assédio Sexual e demais Crimes
contra a Dignidade Sexual e a Violéncia Sexual no ambito da administracao publica,
direta e indireta, federal, estadual, distrital e municipal” (Brasil, 2023d, [s.p.]).

Este programa “aplica-se a todas as instituicdes privadas em que haja a
prestacao de servicos publicos por meio de concessado, permissao, autorizacdo ou
qualquer outra forma de delegacao” (Brasil, 2023d, [s.p.]).

No ambito internacional importante citar a Convencéo n° 190 da OIT, que trata
sobre a questdo da eliminagéo da violéncia e do assédio no mundo do trabalho (OIT,
2019). Esta foi aprovada em 2019, porém ainda est4 em processo de ratificacao pelo
Brasil (Morais, 2025).

Destaca-se da Convencdo em questdo o artigo 6 que preconiza:

Cada Estado-Membro devera adotar legislagdo e politicas que garantam o
direito a igualdade e a nao discriminagao no emprego e na profisséo, inclusive
para as mulheres trabalhadoras, bem como para os homens e outras pessoas
pertencentes a um ou mais grupos vulneraveis, ou grupos em situacéo de

vulnerabilidade que sejam afetados de forma desproporcional pela violéncia
e pelo assédio no mundo do trabalho (OIT, 2019, [s.p.]).

Percebe-se que a referida Convencdo reconhece que as mulheres e os
grupos historicamente discriminados sdo os mais afetados pela violéncia e assédio no
trabalho, o que enseja uma maior atengéo e cuidado com estes trabalhadores e
trabalhadoras mais propicios de serem alvos dos atos discriminatorios.

Destarte este instrumento legislativo internacional ainda n&o tenha sido
ratificado, ainda sim € um importante parametro para futuras implementacfes de
medidas para a prevencao e combate ao assédio no a&mbito das rela¢des de trabalho.

Alguns passos ja foram dados na luta contra a discriminagéo vivenciada pelas
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mulheres, principalmente no ambito das relacées de trabalho. Contudo, para que os
avancos continuem, se faz necessario que a sociedade como um todo se conscientize
de que a divisao sexual do trabalho, 0 machismo estrutural e as desigualdades de

género precisam ser extintos.
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5 A DISCRIMINACAO MULTIPLA DA MULHER IDOSA NO MERCADO DE
TRABALHO: INTERSECCAO ENTRE A PROTECAO DO TRABALHO DA
MULHER E OS DIREITOS E GARANTIAS DA PESSOA IDOSA, SOB A LUZ DO
DIREITO DA ANTIDISCRIMINACAO E SUAS ACOES AFIRMATIVAS

Primeiramente, importante informar que, no campo conceitual juridico, a
discriminagdo motivada por mais de um critério proibido de discriminacdo, é
denominada de “discriminagdo multipla®. Tal termo € utilizado pelas organizagbes
internacionais e organizacdes europeias de protecdo dos direitos humanos, pois este
conceito possui uma perspectiva mais abrangente (Rios; Silva, 2017).

A discriminacdo mdultipla, como outrora assinalado, ocorre quando o ato
discriminatério € motivado por mais de um critério proibido, como por exemplo o fato
da trabalhadora ser mulher (discriminacdo sexual), possuir uma idade avancada
(discriminacao etaria) e ser negra (discriminacéao racial).

Todas estas caracteristicas inatas da pessoa humana e que, por si sO, ndo
poderiam ser utilizadas com o viés discriminatdrio, visto que todos tem o direito a
diferenciacdo, tornam-se alvo dessa interseccdo, na medida em que alguns dos
critérios proibidos de discriminacdo sao promovidos, concomitantemente, em face de
uma unica vitima.

Esta trabalhadora, por atingir uma certa idade, é dispensada e deixada a
margem da sociedade, pelo simples fato de estar num momento em que suas
caracteristicas inatas sdo mais valorizadas do que sua capacidade fisica e mental
para se manter ativa no mercado de trabalho.

E neste cenario que a interseccéo entre a protecéo do trabalho da mulher e a
protecdo dos direitos e garantias da pessoa idosa, entram em cena para, juntamente
com as acoes afirmativas, sob a luz do Direito da Antidiscriminacdo, assegurarem o
direito da trabalhadora idosa em manter-se ativa no mercado de trabalho, enquanto
ainda sentir-se apta pra tanto.

Neste contexto, cumpre ressaltar que as mudancas no cenario mercadolégico
serdo cada vez mais iminentes, visto que a massa populacional idosa esta crescendo
e permanecendo mais tempo economicamente ativa. Por outro lado, nota-se que o
namero de nascimentos esta diminuindo, o que impacta diretamente na oferta de méo-

de-obra mais jovem, que tende a se tornar cada vez mais escassa.
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5.1 A INTERSECCIONALIDADE COMO INSTRUMENTO DE INCLUSAO DAS
MINORIAS E SUA IMPORTANCIA NAS RELACOES SOCIAIS

Primeiramente, importante salientar que a interseccionalidade tem como
ponto de partida o conceito juridico de discriminacdo. Conforme amplamente
explicado nos topicos anteriores, esta definicdo teve como base os instrumentos
internacionais que visam a protecao dos direitos humanos, em especial a Convencgao
Internacional sobre a Eliminacdo de todas as Formas de Discriminacdo Racial, pela
Convencao sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacdo Contra a
Mulher e pela Convencéao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, sendo todos
incorporados ao ordenamento juridico brasileiro (Rios; Silva, 2017).

Ainda, no entendimento de Roger Raupp Rios e Rodrigo Silva:

E no contexto dos critérios proibidos de discriminaco, em especial na sua
concomitancia e interseccdo, que se apresenta o debate relativo a
discriminacdo interseccional. Diante da complexidade da experiéncia
humana, individual e social, em que as identidades nédo se vivenciam de modo
isolado ou Unico, ndo h& como fugir dessa realidade quando estd em causa
os critérios proibidos de discriminagdo, desafio que reclama a compreenséo

da interseccionalidade da discriminacdo e sua repercussdo no cenario
juridico (Rios; Silva, 2017 [s.p.]).

Neste mesmo compasso, segundo André Machado Cavalcanti (2024, p. 43):

O conceito de interseccionalidade representa um avanco significativo nos
estudos sobre teorias de discriminacdo porque permite a compreensédo da
natureza complexa da desigualdade, pois nos mostra que mecanismos de
marginalizagdo ndo operam a partir de um Unico mecanismo de excluséo.

André Machado Cavalcanti (2024, p. 43) também afirma que:

A teoria da discriminacéo interseccional parte do pressuposto de que a luta
contra a discriminagdo requer a consideracdo daqueles que sofrem diferentes
formas de opresséo, pois a compreensdo da discriminagdo como algo que
opera apenas a partir de um Unico vetor contribui para a permanéncia das
hierarquias sociais existentes, uma vez que torna invisivel a forma como
efeitos cumulativos da discriminacéo afetam a vida das pessoas.

Na medida em que a analise é feita pelo ponto de vista interseccional percebe-
se que o fendbmeno discriminatorio € multiplo e muito complexo. Tal percepcéo permite
que todos os fatores que emergem do trato social de grupos ou individuos sejam
analisados em conjunto, ndo reduzindo a um ou outro critério isoladamente (Rios;
Silva, 2017).
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Neste contexto, tém-se que o conceito de interseccionalidade, termo este que
dialoga com a expressao discriminacdo mdultipla ou agravada conceitualizada na
Convencédo Interamericana Contra o Racismo, a Discriminagdo Racial e Formas
Correlatas de Intolerancia, parte da “ideia de que experiéncias de opresséo de género
variam de acordo com outras formas de opressao” (CNJ; ENFAM, 2021, p. 22).

Kimberlé Crenshaw (2002, p.177) define o conceito de interseccionalidade
como sendo:

(...) uma conceituacdo do problema que busca capturar as consequéncias
estruturais e dindmicas da interacdo entre dois ou mais eixos da
subordinacdo. Ela trata especificamente da forma pela qual o racismo, 0
patriarcalismo, a opressao de classe e outros sistemas discriminatérios criam
desigualdades bésicas que estruturam as posi¢des relativas de mulheres,
ragas, etnias, classes e outras. Além disso, a interseccionalidade trata da
forma como acdes e politicas especificas geram opressfes que fluem ao

longo de tais eixos, constituindo aspectos dinamicos ou ativos do
desempoderamento.

No entendimento de Roger Raupp Rios e Rodrigo Silva (2017, [s.p]):

N&o basta, por exemplo, reprovar a discriminagéo racial e a discriminagéo
sexual, pois a injustica sofrida por mulheres brancas é diversa daquela vivida
por mulheres negras, assim como a discriminacdo experimentada por
homens negros e por mulheres negras ndo € a mesma.

O conceito de discriminacao interseccional nasce justamente desta percepcéo
da peculiaridade do fenémeno discriminatério sofrido por mulheres negras em
contraste daquele vivido pelas mulheres brancas, ndo sendo plausivel ou admissivel,
neste contexto, uma analise isolada e abstrata da proibicdo de discriminacdo por sexo
(Rios; Silva, 2017).

Diversos séo os fatores que precisam ser analisados de forma concomitante.
N&o raro, conforme ja registrado, pessoas que compdem o0 mesmo grupo de minorias
sofrem discriminacdes diferentes, por exemplo, pessoas de ambos 0s géneros, vivem
na mesma comunidade e com as mesmas dificuldades, porém os estigmas e prejuizos
serdo diferentes em relacdo as mulheres, quando em comparacédo aos homens.

Segundo Roger Raupp Rios e Rodrigo Silva “a discriminacao interseccional
ocorre quando dois ou mais critérios proibidos interagem, sem que haja possibilidade
de decomposicdo deles”. Afirmam ainda que “a discriminacao interseccional implica
uma analise contextualizada, dindmica e estrutural, a partir de mais de um critério
proibido de discriminacdo” (Rios; Silva, 2017, [s.p.]).

Kimberlé Crenshaw, utilizando uma metafora de intersecgéo, explica de forma

analdgica que “os varios eixos de poder, isto €, raca, etnia, género e classe constituem
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as avenidas que estruturam os terrenos sociais, econémicos e politicos” e que “é

através delas que as dinamicas do desempoderamento se movem”. Afirma ainda que

“‘essas vias sdo por vezes definidas como eixos de poder distintos e mutuamente

excludentes” (Crenshaw, 2002, p. 177).

Segundo Kimberlé Crenshaw (2002, p. 177):

Na verdade, tais sistemas, frequentemente, se sobrepfem e se cruzam,
criando intersec¢des complexas nas quais dois, trés ou quatro eixos se
entrecruzam. As mulheres racializadas frequentemente estéo posicionadas
em um espaco onde o racismo ou a xenofobia, a classe e o género se
encontram. Por consequéncia, estéo sujeitas a serem atingidas pelo intenso
fluxo de trafego em todas essas vias. As mulheres racializadas e outros
grupos marcados por multiplas opressées, posicionados nessas intersec¢des
em virtude de suas identidades especificas, devem negociar o ‘trafego’ que
flui através dos cruzamentos. Esta se torna uma tarefa bastante perigosa
guando o fluxo vem simultaneamente de varias dire¢des. Por vezes, os danos
sdo causados quando o impacto vindo de uma dire¢do langa vitimas no
caminho de outro fluxo contrario; em outras situacdes os danos resultam de
colisbes simultaneas. Esses sdo o0s contextos em que os danos

interseccionais ocorrem - as desvantagens interagem com vulnerabilidades
preexistentes, produzindo uma dimenséao diferente do desempoderamento.

A discriminacédo interseccional tem um papel deveras importante na medida
em que permite, através de suas ferramentas, a identificacdo de estruturas de
subordinacao que acarretam algumas invisibilidades em decorréncia de injusticas. Um
exemplo disso € quando uma discriminagdo contra mulher € reduzida a mera
percepcao do critério sexual, ndo sendo também analisada sob o enfoque racial (Rios;
Silva, 2017).

Neste contexto, conforme pontuado por Roger Raupp Rios e Rodrigo Silva “a
interseccionalidade permite visualizar ndo s6 o aspecto imediato, mas também que
certos contextos nada tém de neutro ou natural, ainda que cotidianos” (Rios; Silva,
2017, [s.p.]). Este conceito permite analisar como diferentes formas de discriminacéo
e privilégios se sobrepdem e se cruzam, criando experiéncias Unicas tanto para os
individuos quanto para 0s grupos sociais.

A necessidade de promover respostas juridicas acerca desta percepcao da
discriminagdo interseccional, ensejou o desafio de formular legislacdo no ambito
internacional de direitos humanos, com o objetivo de combater tal injustica. Neste
contexto, importante citar algumas manifestacdes que tratam sobre a discriminacao
multipla, dentre elas, a Conferéncia Mundial das Nag¢des Unidas contra o Racismo,
Discriminacéo Racial, Xenofobia e Intolerancia, realizada em Durban, Africa do Sul, a

Convencdo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia e a Convencéo
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Interamericana Contra o Racismo e Toda a Forma de Discriminagéo e Intolerancia
(Rios; Silva, 2017).

No tocante a Conferéncia Mundial das Nac¢des Unidas contra o Racismo,
Discriminagao Racial, Xenofobia e Intolerancia, que aconteceu no ano de 2001 em
Durban, na Africa do Sul, foi um evento histérico, tendo como objetivo principal
promover acfes e politicas para combater o racismo, a discriminacdo racial, a
xenofobia e a intolerancia perpetrada em todo o mundo (ONU, 2001).

Destaca-se que nesta Conferéncia se consolidou a presciéncia sobre as
multiplas e agravadas formas de discriminacao:

[...] Reconhecemos que racismo, discriminagdo racial, xenofobia e
intolerancia correlata ocorrem com base na raga, cor, descendéncia, origem
nacional ou étnica e que as vitimas podem sofrer multiplas ou agravadas
formas de discriminagdo calcadas em outros aspectos correlatos como sexo,

lingua, religido, opinido politica ou de qualquer outro tipo, origem social,
propriedade, nascimento e outros; [...] (ONU, 2001, [s.p]).

Por sua vez, a Convencéo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia é
um Tratado Internacional, que foi ratificado pelo Brasil em 2009, através do Decreto
n® 6.949, com equivaléncia de emenda constitucional, possuindo, portanto, forca de
lei. O propoésito desse diploma normativo “é promover, proteger e assegurar 0
exercicio pleno e equitativo de todos os direitos humanos e liberdades fundamentais
por todas as pessoas com deficiéncia e promover o0 respeito pela sua dignidade
inerente” (Brasil, 2009).

Neste viés, importante trazer a lume o significado de discriminacao por motivo
de deficiéncia, com base no artigo 2° do Decreto n°® 6.949/2009:

[...] “Discriminagao por motivo de deficiéncia” significa qualquer diferenciagéo,
exclusdo ou restricdo baseada em deficiéncia, com o propdsito ou efeito de
impedir ou impossibilitar o reconhecimento, o desfrute ou o exercicio, em
igualdade de oportunidades com as demais pessoas, de todos os direitos
humanos e liberdades fundamentais nos ambitos politico, econdmico, social,

cultural, civil ou qualquer outro. Abrange todas as formas de discriminacao,
inclusive a recusa de adaptacao razoavel; [...] (Brasil, 2009, [s.p.]).

Outro ponto importante sdo os principios dessa Convencao, dentre eles: a
nao-discriminacédo, a plena e efetiva participacdo e inclusdo na sociedade, igualdade
de oportunidades e a igualdade entre o homem e a mulher, dentre outros (Brasil,
2009).

Nota-se que esses principios estdo intrinsecamente ligados com o cerne

principal do Direito da Antidiscriminacédo, pois visam a protecao, inclusdo e isonomia
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entre todas as pessoas, independente se elas precisam de adaptacdes ou ndo para
realizacdo de suas atividades, como no caso das pessoas portadoras de algum tipo
de deficiéncia.

Essas pessoas, portadoras de algum tipo de deficiéncia, na maioria das
vezes, conseguem vencer 0s obstaculos fisicos ou mesmo intelectuais, porém as
barreiras morais e emocionais, erguidas pelos atos discriminatorios, muitas vezes sao
mais dificeis e dolorosas de serem derrubadas.

Neste ponto, importante frisar que o ente publico possui um papel deveras
relevante no combate a discriminacao, na medida em que tem o dever de promover a
igualdade entre as pessoas, através de acdes concretas que tenham como objetivo
eliminar essas barreiras discriminatorias.

O artigo 5° da Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia trata
especificamente sobre a igualdade e ndo-discriminacédo, bem como sobre o papel dos
Estados-Partes na adocdo de medidas apropriadas para garantir a proibicdo de
qualquer discriminacéo e a oferta de adaptacdo razoavel, aplicando as medidas que
forem necessérias (Brasil, 2009).

Considerando que as dificuldades apresentadas pelas pessoas idosas,
analogicamente podem ser comparadas com as caracteristicas das pessoas com
deficiéncia, visto que também séo impedimentos de longo prazo, tal premissa da azo
para aplicacdo, de forma analdgica, da protecdo prevista no artigo supracitado em
favor daqueles que ja atingiram a terceira e idade.

Ainda sobre a Convencéo Interamericana Contra o Racismo e Toda a Forma
de Discriminacao e Intolerancia, importante mencionar que esta passou a incorporar
o ordenamento juridico brasileiro em janeiro de 2022, quando da promulgacédo do
Decreto n° 10.932. A presente convencao visa prevenir, eliminar, proibir e punir os
atos e manifestacdes de racismo, discriminacdo racial e as formas correlatas de
intolerancia (Brasil, 2022a).

A Convencao em comento tem como objetivo principal combater o racismo e
a discriminacao racial, bem como as diversas formas relacionadas a intolerancia.
Desse modo, na medida em que absorve a luta contra todas as formas correlatas de
intolerancia, sua protecdo também abrange, de forma analdgica, as pessoas idosas
que sao vitimas de atos discriminatorios.

Por se tratar de um acordo internacional na area dos direitos humanos, a

referida convencgéao tem forgca de emenda constitucional. Esta apresenta diretrizes para
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a luta contra o racismo e a discriminacgéao racial, adotando medidas especiais ou acdes
afirmativas com a finalidade de assegurar os direitos humanos e liberdades
fundamentais.

Assim sendo, o presente acordo, que tem como premissa resguardar 0s
direitos humanos e combater toda forma de discriminacdo, ao ser incorporado a Carta
Magna também se torna um forte instrumento constitucional na protecao das pessoas
idosas, haja vista a possibilidade de aplicacdo, por analogia, das medidas e acoes
afirmativas previstas nesta Convencéao.

No entendimento de Roger Raupp Rios e Rodrigo Silva “com a incorporagao
do direito internacional dos direitos humanos ao ordenamento brasileiro” em especial
das convengdes supramencionadas “percebe-se o avanco no compromisso com o
combate as multiplas formas de discriminacao, inclusive com a discriminacédo multipla”
(Rios; Silva, 2017, [s.p.]).

Neste contexto, tem-se que a interseccionalidade é uma ferramenta
importante para a inclusdo das minorias, na medida em que ajuda a compreender
como as desigualdades se manifestam em contextos diferentes e de que forma as
politicas e praticas podem ser mais eficazes na promoc¢éo da equidade, ajudando a
criar estratégias para promover a justica social.

Portanto, a interseccionalidade das Convencdes internacionais sobre racismo
e pessoas com deficiéncia podem ser aplicadas, também, para proteger
trabalhadoras, marcadas pelo fato de serem mulheres e idosas.

Nessa mesma linha, no ambito da legislacdo nacional destaca-se o Estatuto
da Igualdade Racial que prevé de forma clara a discriminacdo multipla, na medida em
gue apresenta a definicdo de desigualdade de género e raca e menciona de forma
explicita as mulheres negras no inciso lll, do artigo 1° (Rios; Silva, 2017):

Art. 1° Esta Lei institui o Estatuto da Igualdade Racial, destinado a garantir a
populacdo negra a efetivacdo da igualdade de oportunidades, a defesa dos
direitos étnicos individuais, coletivos e difusos e o combate a discriminacéo e
as demais formas de intolerancia étnica.

Paragrafo Unico. Para efeito deste Estatuto, considera-se:

| - discriminacao racial ou étnico-racial: toda distin¢cdo, exclusao, restricdo ou
preferéncia baseada em raca, cor, descendéncia ou origem nacional ou
étnica que tenha por objeto anular ou restringir o reconhecimento, gozo ou
exercicio, em igualdade de condi¢bes, de direitos humanos e liberdades
fundamentais nos campos politico, econémico, social, cultural ou em qualquer
outro campo da vida publica ou privada;

Il - desigualdade racial: toda situacao injustificada de diferenciacdo de acesso

e fruicdo de bens, servicos e oportunidades, nas esferas publica e privada,
em virtude de racga, cor, descendéncia ou origem nacional ou étnica;
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Il - desigualdade de género e raca: assimetria existente no ambito da
sociedade que acentua a distancia social entre mulheres negras e os demais
segmentos sociais; [...] (Brasil, 2010, [s.p.]).

Importante citar também a Lei n° 7.716/1989 que, segundo Roger Raupp Rios
e Rodrigo Silva (2017, [s.p.]), “pode ser, sem esforco nem exagero, qualificada como
a lei geral brasileira antidiscriminatéria penal, dada sua relevancia historica e
abrangéncia”. A referida legislagado define em seu artigo 1° que “seréo punidos, na
forma desta Lei, 0os crimes resultantes de discriminacdo ou preconceito de raga, cor,
etnia, religidao ou procedéncia nacional” (Brasil, 1989, [s.p.]).

Outro ponto relevante na legislacdo supracitada foram as alteracdes
introduzidas pela Lei n® 14.532/2023, dentre elas o artigo 20-C que trata sobre a
interpretagdo do Poder Judiciério no tocante aos atos discriminatorios:

Art. 20-C. Na interpretacdo desta Lei, o0 juiz deve considerar como
discriminatéria qualquer atitude ou tratamento dado a pessoa ou a grupos
minoritarios que cause constrangimento, humilhac&o, vergonha, medo ou

exposicao indevida, e que usualmente ndo se dispensaria a outros grupos em
razao da cor, etnia, religido ou procedéncia (Brasil, 198, [s.p.]).

Ainda no ambito nacional outra legislacdo que também ilustra a
interseccionalidade no direito brasileiro é a Lei n® 12.711/2012, também chamada de
Lei de Reservas de Vagas para o Ingresso no Curso Superior ou, simplesmente, Lei
de Cotas (Rios; Silva, 2017). Nessa mesma linha, cita-se o Estatuto da Juventude, Lei
n® 12.852/2013 que, em seu artigo 8°, § 1° apregoa que “é assegurado aos jovens
negros, indigenas e alunos oriundos da escola publica 0 acesso ao ensino superior
nas instituicées publicas por meio de politicas afirmativas, nos termos da lei” (Brasil,
2013, [s.p.]).

Destaca-se também a presenca da interseccionalidade na Lei n° 11.340/2006
(Lei Maria da Penha), que visa coibir a violéncia doméstica e familiar contra a mulher.
Segundo Roger Raupp Rios e Rodrigo Silva (2017, [s.p.]):

Dentre as diretrizes normativas ali contidas, h4 a preocupacdo com o0s
critérios proibidos de discriminagdo que possam estar presentes em
situacdes de impedimento no gozo de direitos fundamentais, tais como
classe, raca, etnia, orientacdo sexual, renda, cultura, nivel educacional.
Reconhece-se, desse modo, que em situagfes de violéncia e discriminagéo
contra a mulher pode-se ter a presenc¢a simultanea dos critérios proibidos de
discriminacdo, de modo interseccional. Em havendo algum tipo de violéncia,
por exemplo, contra uma mulher, negra, de classe social desfavorecida, a

aplicagdo da Lei Maria da Penha deve dar em atencgéo as interseccoes (Rios;
Silva, 2017, [s.p.]).
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Existe também previsdo legal, que visa a protecdo contra as praticas
discriminatorias interseccionais, no ambito trabalhista, qual seja, a Lei n°® 9.029/1995
que “proibe a exigéncia de atestados de gravidez e esterilizagdo, e outras praticas
discriminatorias, para efeitos admissionais ou de permanéncia da relagdo juridica de
trabalho” (Brasil, 1995a, [s.p.]).

Ainda, a discriminacdo multipla pode também ser encontrada na previséao
normativa de alguns institutos do ordenamento juridico, como por exemplo o Estatuto
da Pessoa ldosa (Lei n® 10.741/2003), que visa a protecao dos direitos da pessoa
idosa, fazendo aluséo a necessidade da abordagem interseccional (Rios; Silva, 2017).

Cita-se também o Codigo de Defesa do Consumidor (Lei n°® 8.070/1990), que
prevé em seu artigo 39, inciso 1V, a vedacao ao fornecedor de praticas abusivas que
venham a “prevalecer-se da fragueza ou ignorancia do consumidor, tendo em vista
sua idade, saude, conhecimento ou condi¢éo social, para impingir-lhe seus produtos
ou servicos” (Brasil, 1990Db, [s.p.]).

Neste contexto, conforme entendimento de Roger Raupp Rios e Rodrigo da
Silva (2015, [s.p.]) “perceber a discriminagéo interseccional, decorrente da articulacao
de diversas dimensdes da existéncia humana, € ao mesmo tempo um desafio e uma
necessidade, tanto para as ciéncias sociais quanto para a ciéncia juridica”.

Assim, a interseccionalidade tem esse condao de analisar como os diferentes
critérios discriminatérios se cruzam e interagem entre si, buscando compreender as
multiplas camadas da desigualdade social, o que, consequentemente, viabiliza acbes
afirmativas mais assertivas.

Nessa toada, torna-se relevante que o Poder Judiciario também proceda com
a analise processual, sob a 6tica interseccional, dos diversos casos relacionados a
discriminagdo contra as mulheres idosas, principalmente no ambito das relacdes
laborais, a fim de que possam tomar decisfes mais assertivas.

A titulo de exemplo, no tépico seguinte serdo apresentadas algumas decisées
das Varas do Trabalho e Tribunais Regionais do Trabalho acerca de como o Poder
Judiciario tém proferido as sentencas que versam sobre a ilicitude das discriminacoes,

baseadas nos critérios sexo e idade, em face das trabalhadoras idosas.
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5.2 A ILICITUDE DA DISCRIMINACAO ETARIA E SEXISTA NO AMBITO DAS
RELACOES DE TRABALHO: FATOS CONCRETOS CONFORME A
JURISPRUDENCIA DOS TRIBUNAIS

A Constituicdo Federal de 1988 estabeleceu como um dos fundamentos do
Estado Democratico de Direitos a dignidade da pessoa humana (art. 1°, inciso 1),
bem como erigiu como um dos seus objetivos fundamentais promover o bem de todos,
livres de qualquer tipo de preconceito (art. 3°, inciso V) (Brasil, 1988).

Ainda, em seu artigo 7°, que trata sobre os direitos dos trabalhadores urbanos
e rurais, dentre outras determinacdes, a Carta Magna proibiu qualquer forma de
discriminagéo no ambiente de trabalho (Brasil, 1988).

Entretanto, mesmo diante dessa protecdo, ainda existem inimeros casos de
discriminacdo no ambito laboral, que ferem a dignidade e a personalidade dos
trabalhadores e trabalhadoras, que sdo submetidos a situacfes constrangedoras,
vexatorias, degradantes, que causam consequéncias graves, tais como depressao,
angustia, medo, dentre outras ja citadas no capitulo anterior.

Esse quadro alarmante vivenciado no ambito laboral, no qual pessoas estéao
adoecendo em decorréncia dos atos discriminatérios, perpetrados por uma sociedade
gue exclui aqueles que, em tese, estariam fora dos padrdes pré-estabelecidos, precisa
ser controlado, mitigado com urgéncia, antes que se torne irreversivel, deixando
sequelas irreparaveis na populagéo.

Diante disso, analisando algumas decises das Varas e dos Tribunais
Regionais do Trabalho, percebe-se que o Poder Judiciario esta atuando de forma
incisiva no combate aos atos discriminatérios perpetrados nos ambientes laborais.

Neste ponto, cumpre destacar a decisao proferida pela 9° Turma do Tribunal
Regional do Trabalho da 22 Regido, nos autos n° 1000500-33.2024.5.02.0291,
originario da 12 Vara do Trabalho de Franco da Rocha/SP, que majorou a indenizacao
por dano moral ao patamar de R$ 25.000,00 (vinte e cinco mil reais), justificando sua
deciséo no fato de que os atos perpetrados tém carater discriminatorio (Brasil, 2025).

Nos autos em comento, conforme relato da reclamante, que a época contava
com 67 (sessenta e sete) anos de idade, a mesma sofreu humilhagdes no ambiente
laboral durante a vigéncia do contrato de trabalho, consistentes na conduta

inapropriada da superiora hierarquica que a chamava de “velha” (Brasil, 2024b).
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Em outros episédios, a superiora hierarquica passou a chama-la também de
“bruxa”, pois a funcionaria estava sem pintar seu cabelo, o que deixava mais aparente
os fios brancos. Tais ofensas eram proferidas na frente dos colegas, expondo a
funcionéria ao ridiculo diante dos demais (Brasil, 2025).

Neste contexto, 0 Juizo da 12 Vara do Trabalho de Franco da Rocha condenou
a reclamada ao pagamento de indenizacdo por danos morais no valor de 2 (dois)
salarios da trabalhadora, visto que restou comprovado o assédio moral, que foi
corroborado por uma testemunha. Justificou ainda que tal conduta € considerada
inapropriada, afrontando a dignidade da pessoa humana (Brasil, 2024b).

Interposto recurso ordinario por ambas as partes, sobreveio o acérdao que,
além de manter a indenizacdo, majorou o valor, sob a justificativa de que os atos
praticados em desfavor da trabalhadora configuram “assédio moral de natureza
discriminatéria”, enquadrando-se “no fendmeno social conhecido como etarismo”
(Brasil, 2025, [s.p.]).

Extrai-se do referido acérdao os seguintes trechos que elucidam a justificativa

da relatora no tocante a conduta discriminatéria da superiora hierarquica:

Cuida-se de conduta grave, porque direcionada ndo apenas a caracteristica
fisica, mas, sobretudo, a condi¢cdo etéria da trabalhadora, configurando
assédio moral de natureza discriminatéria. A prética reiterada de ofensas
baseadas na idade enquadra-se no fendbmeno social conhecido como
etarismo, que consiste em preconceito ou discriminagdo contra pessoas em
razdo da idade.

(..)

Na espécie, a reclamante conta com 67 anos, e, portanto, enquadra-se no
limite etério de 60 anos previsto ao Estatuto do Idoso, a utilizagdo de
expressodes pejorativas como "velha" e "bruxa", com conota¢éo depreciativa,
configura grave violagdo a sua dignidade. A conduta revela preconceito
contra 0 envelhecimento e contra a aparéncia fisica associada a idade,
aproximando-se daquilo que a doutrina e a jurisprudéncia vém reconhecendo
como discriminagéo etéria ou etarismo (Brasil, 2025, [s.p.]).

A presente decisédo teve como base os fundamentos legais elencados no
artigo 12, inciso Il e artigo 7°, inciso XXX, ambos da CF/88, bem como no Estatuto da
Pessoa Idosa e a Resolugéo 520 do CNJ de 18/09/2023, que dispde acerca da politica
judiciaria sobre Pessoas ldosas e suas interseccionalidades (Brasil, 2025).

O quantum indenizatério foi fixado em patamar mais elevado pois, aquele
“‘montante arbitrado em primeiro grau mostra-se insuficiente para reparar o sofrimento
da vitima e para desestimular condutas semelhantes por parte da empregadora”
(Brasil, 2025, [s.p.]).
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Outrossim, conforme entendimento do colegiado, a quantia “se revela mais
condizente a gravidade do dano”, bem como ao “carater pedagoégico da condenagao”,
visto a “intensidade da ofensa, a reiteragao das condutas vexatérias e a circunstancia
discriminatéria de cunho etario”, justificando assim o aumento dos valores a serem
pagos a titulo de indenizacdo por danos morais que antes foram fixados em 2 (dois)
salarios da reclamante e passaram a ser arbitrados em R$ 25.000,00 (vinte e cinco
mil reais) (Brasil, 2025, [s.p.]).

Analisando o caso em comento percebe-se que de fato o cerne das ofensas
e condutas vexatorias foram baseados exclusivamente nas caracteristicas fisicas da
trabalhadora e na sua idade, configurando-se claramente os atos discriminatorios
classificados como etarismo.

Outra decisdo importante, também proferida pelo Tribunal Regional do
Trabalho da 22 Regido, desta vez pela 42 Turma, de relatoria da Desembargadora
Lycanthia Carolina Ramage, retrata a situacdo de uma trabalhadora, pessoa idosa e
portadora de deficiéncia, que sofreu atos discriminatérios no ambiente de trabalho, em
razdo de sua idade e condicdo de PcD (pessoa com deficiéncia), configurando-se
assim a pratica do etarismo e capacitismo, perpetrados pelo supervisor hierarquico
(Brasil, 2023e).

De acordo com os depoimentos das testemunhas a empregada sofria
discriminagOes, comparacdes depreciativas, ameacas de adverténcia, suspenséo ou
justa causa. Nas reunides ela era chamada de “velha acabada” e “PcD”, sendo usada
pelo supervisor como exemplo negativo, mediante o uso de frases do tipo “vocés
guerem ficar assim? Velhos iguais a ela?” (Brasil, 2023d, [s.d.]).

No presente caso, a trabalhadora pugnou pela resciséo indireta do contrato
de trabalho, indenizac&o por dispensa sem justa causa discriminatéria, com base no
qgue preconiza a Lei n°® 9.029/95 e a condenacdo em danos morais. Todavia, 0
magistrado entendeu que ndo haviam razbes para aplicagcdo da indenizagdo em
decorréncia de discriminacao, visto que a reclamante requereu a rescisao indireta
(Brasil, 2023d).

Interposto recurso ordinério por ambas as partes, a sentenca foi reformada
em parte, modificando a decisdo no tocante a indenizagao por dispensa sem justa
causa discriminatoria, a fim de condenar a reclamada ao pagamento do montante
equivalente ao dobro do periodo do afastamento da trabalhadora, aplicando-se assim
0 artigo 42, inciso Il, da Lei n°® 9.029/95 (Brasil, 2023e).
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Extrai-se do acordao trecho da decisdo que fundamentou a aplicacdo da
indenizacdo em razédo da discriminacao:

As hipéteses que caracterizam a discriminacao de trabalhador(a), quando do

rompimento do vinculo empregaticio, estdo previstas na lei 9.029/95,

segundo a qual sera assegurada a reintegracdo do trabalhador ou

indenizacdo equivalente a remuneracdo dobrada de todo o periodo de

afastamento nos casos em que a dispensa do empregado ocorrer por motivo
de sexo, origem, raga, cor, estado civil, situacao familiar ou idade.

Nesse sentido, o comprovado tratamento ofensivo dado pela ré a reclamante
(etarismo e capacitismo), demonstra clara extrapolacdo do poder diretivo do
empregador, inclusive a ponto de impedir a continuidade da relagédo
empregaticia.

Registre-se que a conduta ilicita praticada da ensejo a rescisao do contrato
de trabalho, sem prejuizo da repara¢éo pelo dano extrapatrimonial causado
a trabalhadora.

Considero, portanto, que a conduta da ré excedeu os limites de seu direito
potestativo, ferindo frontalmente os principios constitucionais da dignidade da
pessoa humana do trabalhador e da func¢éo social da empresa (art. 1° Ill e
170, lll, CF). Devida a indenizacdo equivalente ao dobro do periodo do
afastamento, nos termos do art. 4° da Lei 9.029/95, desde o rompimento do
vinculo em 02/02/2023, até a data de prolagdo deste acorddo, corrigidas
monetariamente e acrescidas dos juros legais (Brasil, 2023e, [s.p.]).

Percebe-se que o acordao foi enfatico ao aplicar a Lei n°® 9.029/95, visto que
nao restou duvidas sobre os atos discriminatérios perpetrados contra a trabalhadora
que, além de ser uma pessoa idosa também era portadora de deficiéncia. Os fatos
ora relatados demonstram o qudo vulneraveis as pessoas estdo, principalmente
aguelas que nao se enquadram nos padrdes ditos “normais”.

Neste ponto, cumpre destacar que uma das frases usadas pelo superior
hierarquico quando a empregada em questdo se destacava dos demais era: “vao
deixar essa velha ser melhor do que vocés?” (Brasil, 2023d, [s.p.]). Essa fala em tom
pejorativo apenas reforca a falta de preparo e respeito no ambiente de trabalho, o que
nao pode mais ser tolerado.

Nessa esteira, a 12 Turma do Tribunal Regional do Trabalho da 42 Regido
também proferiu decisdo, no mesmo sentido protetivo, nos autos n° 0020279-
47.2024.5.04.0028. Depreende-se do acérdao que, segundo relato da reclamante,
esta trabalhou por mais de 30 (trinta) anos na empresa ré, na funcado de assistente
comercial, e, posteriormente, passando a exercer cargo comissionado (Brasil, 2025f).

Todavia, a trabalhadora, que estava em tratamento de cancer na época dos
fatos, afirmou que a destituicdo do cargo de confianca se deu de forma discriminatéria,

ou seja, ndo em virtude da doencga, mas sim em razao do “sexismo e ageismo da
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politica de cargos promovida na entdo gestdo da reclamada”, sendo a enfermidade
apenas um pretexto para mascarar os atos discriminatorios (Brasil, 2025f, [s.p.]).

Conforme se extrai do acérdao, restou comprovado a multipla discriminacao,

haja vista a intersecc¢éo entre o fato de ser mulher e ter mais de 50 (cinquenta) anos:

Conforme relatado pela testemunha, "na época em que a reclamante teve

retirada a sua fungdo de assistente comercial, também outras mulheres com

mais de 50 anos (a reclamante, Elenita e a depoente) também foram retiradas
da funcdo de assistente comercial”.

Do relato da testemunha, também destaco que, apés a reunido com o gerente
comercial, a reclamante teria relatado aos colegas que teria sofrido "tortura
psicolégica e humilhagédo" ao ser indagada por mais de uma hora e meia
sobre sua carteira de clientes, enquanto que as demais entrevistas duravam
cerca de 20 minutos.

A reclamante, por ser mulher e com mais de 50 anos, ficou jogada em um
canto sem ter o que fazer, fato evidenciado no depoimento da testemunha,
guando relata que a viam "sem o que fazer", pois a nova geréncia ndo estava
precisando dela (Brasil, 2025f, [s.p.]).

Importante destacar que, no tocante a destituicdo do cargo de confianga, 0
relator fundamentou que:
De fato, ndo ha necessidade de fundamentar a nomeagéo ou a destituicdo
para funcéo de confianca. Porém, a reclamada sequer tentou demonstrar que
a destituicdo da funcéo entdo ocupada pela reclamante tenha ocorrido por
motivos técnicos. E ndo ha nem mesmo alegagcdo nesse sentido - 0 que

ratifica a tese da autora e o depoimento da Unica testemunha ouvida (Brasil,
2025f, [s.p.]).

Portanto, por se tratar de ato ilicito praticado pela empresa ré, de carater
discriminatério, € devido a indenizacdo por danos morais. Neste sentido, o colegiado
manteve a condenac¢ao, modificando apenas o montante arbitrado, majorando o valor
para R$ 30.000,00 (trinta mil reais) (Brasil, 2025f).

Neste mesmo sentido foi a decisdo proferida pela 22 Turma do TRT4, que
reformou parcialmente a sentenca proferida nos autos n°® 0020871-73.2019.5.04.0026,
a fim de, dentre outras modificacbes, acrescer a condenag¢ao por danos morais no
importe de R$ 6.000,00 (seis mil reais). (Brasil, 2024d).

No presente caso, que retratou a situacdo de desrespeito vivenciada pela
trabalhadora, que sofreu constrangimentos e humilhacdes por parte do superior
hierarquico, o Colegiado entendeu que sim, restou configurado o ato discriminatério
em razao da idade (etarismo), e, consequentemente, o direito a indenizag&o por danos
morais (Brasil, 2024d).



101

Cumpre ressaltar que, na sentenca de 1° grau, cujos trechos da
fundamentacédo seguem transcritos, o Magistrado indeferiu o pedido de indenizacéo
por danos morais, sob alegacao de que:

No caso dos autos, ndo houve prova da pratica de ato ilicito da reclamada e
que teria gerado danos a esfera intima da autora.

(...)

Entretanto, ndo vejo como dar ao fato relatado a importancia pretendida pela
reclamante, de maneira a admitir que possa nela ter sido gerado sentimento
de humilhacao, constrangimento ou ofensa de magnitude capaz de Ihe atingir
a honra.

(..)

E claro que a rispidez na conduta por parte do empregador é digna de criticas.
Entretanto, pretender que esse fato isolado sirva de fundamento para o
pedido de indenizacdo por dano moral significa banalizar demais o instituto
criado para a defesa dos trabalhadores para a¢cfes que realmente ensejam
ofensa a sua honra e dignidade, estando a fomentar a conhecida “industria
do dano moral’, de maneira a resultar no enfraquecimento de importante
instrumento de defesa do trabalhador.

Sendo assim, ausente fato capaz gerar efetivo dano moral, indefere-se o
pedido (Brasil, 2024c, [s.p.]).

Entretanto, no entendimento do Colegiado, ficou comprovado que a
expressao “velha fofoqueira” usada de forma pejorativa pelo superior hierarquico,
causou constrangimento e humilhagéo a funcionaria, principalmente pelo fato de ter
sido proferida diante de terceiros, configurando assim, nitidamente, o preconceito
etario em desfavor da trabalhadora (Brasil, 2024d).

Conforme pontuado pelo Relator, Desembargador Marcal Henri dos Santos
Figueiredo, restou “caracterizada ofensa a honra, imagem e autoestima da
reclamante, ensejando a condenacgédo do reclamado ao pagamento de indenizagao
por danos morais” (Brasil, 2024d, [s.p.]).

Outra decisao importante foi proferida pela 12 Turma do Tribunal Regional do
Trabalho da 32 Regido, nos autos n® 0011437-98.2015.5.03.0003. O processo em
guestao foi remetido para apreciacao do Tribunal Superior do Trabalho e atualmente
estd aguardando a decisédo do Colegiado.

O presente caso retrata a situagdo de uma funcionaria que trabalhava em uma
empresa de economia mista e, apos se aposentar, foi desligada das suas funcdes
laborais, sob alegacdo de que a sua dispensa causaria menor impacto social, pois ja
estaria recebendo proventos advindos da previdéncia social e complementar (Brasil,
2024e, [s.p.]).

Na sentenca o magistrado, apreciando a justificativa da empresa ré acerca da

dispensa da funcionaria, afastou a ocorréncia de irregularidade formal, considerando
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regular a dispensa, bem como desconsiderou a incidéncia de cerceamento de defesa,
sob o argumento de que a trabalhadora teve oportunidade de apresentar recurso,
porém nao o fez (Brasil, 2024e).

No tocante a dispensa discriminatoria, a Juiza da 32 Vara do Trabalho de Belo
Horizonte, considerou a ndo incidéncia de ato discriminatorio, julgando improcedente
o pedido de reintegracdo ao trabalho, fundamentando sua decisdo nos seguintes
termos:

No que tange a alegagéo de carater discriminatério, a prova oral corrobora
gue a reclamada optou por promover dispensa de empregados que ja
estavam aposentados ou em condi¢des de se aposentar, j& que o impacto
sobre esses seria menor, visto que auferiam ou poderiam auferir beneficio
previdenciario e sua complementa¢éo pela FORLUZ.

Afasta-se discriminacao fundada no critério etario, ndo determinante para a
dispensa, mas tdo somente correlacionado a empregados aposentados ou
em condi¢cdo de se aposentar, ndo tendo sido comprovado, ainda, como
critério de dispensa, a ndo adeséo ao PDI.

Diante do exposto, considero regular a dispensa, razao pela qual improcede
a pretenséo de reintegracao ao trabalho e, consequentemente, de pagamento
de verbas pertinentes ao periodo de afastamento.

Finalmente, ausente a ocorréncia de ato ilicito, afasta-se o pleito de
indenizacdo por danos morais (Brasil, 2024e [s.p.]).

Diante dessa deciséo, a reclamante interpds recurso ordinario alegando que
sua dispensa foi discriminatéria, pois o desligamento teve por base Unica e
exclusivamente a idade da trabalhadora, configurando assim o etarismo.

Em sede de 22 grau, o Tribunal Regional do Trabalho da 32 Regiéo, reformou
a sentenca declarando que “a dispensa da parte autora caracteriza-se como
discriminatoria, nos moldes do art. 1° da Lei n°® 9029/95” (Brasil, 2024f, [s.p.]).

A Desembargadora relatora Adriana Goulart de Sena Orsini fundamentou sua
deciséo nas legislacdes nacional e internacional que visam combater todas as formas
de discriminacdo. Dentre essas citam-se o art. 1°, inciso Ill e art. 3°, inciso 1V, ambos
da CF/88, a Lei n® 9.029/95 e as Convengdes n° 111 e 168 da OIT, que tratam sobre
a discriminacdo em matéria de emprego e ocupacdo e a Protecdo contra o
desemprego, respectivamente (Brasil, 2024f).

Portanto, diante desse cenario delineado, ndo sendo comprovado os motivos
gue ensejaram a dispensa da trabalhadora, aliado ao critério discriminatorio adotado
pela empresa ré, a Relatora concluiu que o desligamento se caracterizou como
discriminatoério, nos moldes do art. 1°, da Lei n°® 9029/95 (Brasil, 2024f).

Segundo a Relatora, ficou “evidenciado que o parametro utilizado para efetivar

a dispensa da parte autora possui natureza discriminatéria” e que, na verdade, trata-
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se “de uma punicdo disfarcada”, pois a trabalhadora foi “escolhida para ser
dispensada porque iniciou cedo sua vida profissional e alcancou o direito a
aposentadoria numa faixa etaria que ainda Ihe possibilita trabalhar com eficiéncia”
(Brasil, 2024f, [s.p.]).

A seu turno, a decisdo proferida pela 112 Turma do Tribunal Regional do
Trabalho da 32 Regido, de relatoria da Juiza convocada Angela Castilho Rogedo
Ribeiro, negou provimento ao recurso da empresa ré e deu parcial provimento ao
recurso da trabalhadora, modificando a sentenca proferida pelo Juizo da 22 Vara do
Trabalho de Montes Claros/MG (Brasil, 20259).

O juizo a quo condenou a reclamada ao pagamento de indenizacao por danos
morais, no valor de R$ 5.000,00 (cinco mil reais), reconhecendo que a trabalhadora
sofreu assédio moral no ambiente laboral, o qual se consubstanciava em atitudes
discriminatorias relacionadas a sua idade (Brasil, 2025g).

Contudo, em sede de 2° grau, o Colegiado entendeu por majorar o valor
arbitrado para o montante de R$ 10.000,00 (dez mil reais), pois os fatos ocorridos no
ambiente de trabalho foram graves e preconceituosos, demonstrando claramente que
a trabalhadora sofreu etarismo. A relatora enfatizou ainda que as consequéncias dos
atos discriminatorios advindos da idade acarretam efeitos nefastos imensuraveis no
intimo das vitimas (Brasil, 2025g).

A relatora, Juiza convocada Angela Castilho Rogedo Ribeiro, conclui que
restou evidenciado o ato ilicito, a culpa e o nexo causal, ensejando assim o dever de
indenizar, nos termos do artigo 5°, incisos V e X, da CF/88 (Brasil, 2025g).

Asseverou ainda que “o etarismo € uma pauta que vem sendo discutida na
sociedade, ainda mais com as constantes pressdes das redes sociais da Internet,
cada vez mais avidas por padrdes estéticos que vao de encontro ao envelhecimento”,
bem como afirmou que essas praticas “devem ser rechacadas e coibidas no ambiente
de trabalho” (Brasil, 2025g, [s.p.]).

Nessa esteira, analisando as decisdes supramencionadas percebe-se que, na
sua maioria, o Poder Judiciario tem proferido decisbes favoraveis, reconhecendo a
incidéncia dos assédios e atos discriminatérios e preconceituosos vivenciados pelas
trabalhadoras, no ambito das relacdes de trabalho.

Em contrapartida, nota-se que a parte contraria, que praticou a discriminacao,
tenta de todas as formas banalizar os atos ilicitos, considerando que sdo brincadeiras

ou meramente falas ditas sem preconceito.
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Essa realidade vivida pelas vitimas no ambito das relacdes de trabalho precisa
ser tratada com mais atencao pelas empresas e seus responsaveis, que tem o dever
de proporcionar um local de trabalho digno para seus empregados, livre de qualquer

tipo de discriminagao ou preconceito.

5.3 O DIREITO A ADAPTACAO RAZOAVEL, APLICADO ANALOGICA E
CONCORRENTEMENTE COM AS ACOES AFIRMATIVAS, TRACANDO
CAMINHOS POSSIVEIS PARA ENFRENTAR OS DESAFIOS INERENTES A
PESSOA IDOSA

Primeiramente, antes de adentrar no contexto da aplicacdo analédgica e
concorrente do direito a adaptacdo razoavel com relagdo as acgbes afirmativas do
Direito da Antidiscriminacéo, importante trazer a lume alguns conceitos.

Para tanto, o artigo 2°, do Decreto n° 6.949/2009, que ratificou a Convencao
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, apresenta a definicdo de adaptacéo

razoavel e desenho universal como sendo:

[...] “Adaptacao razoavel” significa as modificacdes e os ajustes necessarios
e adequados que ndo acarretem 6nus desproporcional ou indevido, quando
requeridos em cada caso, a fim de assegurar que as pessoas com deficiéncia
possam gozar ou exercer, em igualdade de oportunidades com as demais
pessoas, todos os direitos humanos e liberdades fundamentais;

“‘Desenho universal” significa a concepcdo de produtos, ambientes,
programas e servicos a serem usados, na maior medida possivel, por todas
as pessoas, sem necessidade de adaptacdo ou projeto especifico. O
“‘desenho universal” ndo excluira as ajudas técnicas para grupos especificos
de pessoas com deficiéncia, quando necessarias (Brasil, 2009, [s.p.]).

No tocante a acessibilidade, o artigo 9 da referida Convencéo, estabelece que:

[...] A fim de possibilitar as pessoas com deficiéncia viver de forma
independente e participar plenamente de todos os aspectos da vida, os
Estados Partes tomardo as medidas apropriadas para assegurar as pessoas
com deficiéncia o acesso, em igualdade de oportunidades com as demais
pessoas, ao meio fisico, ao transporte, a informacgéo e comunicacao, inclusive
aos sistemas e tecnologias da informacéo e comunicacéo, bem como a outros
servigos e instalacdes abertos ao publico ou de uso publico, tanto na zona
urbana como na rural. Essas medidas, que incluirdo a identificacdo e a
eliminacdo de obstaculos e barreiras a acessibilidade, serdo aplicadas, entre
outros, a:

a) Edificios, rodovias, meios de transporte e outras instalagfes internas e
externas, inclusive escolas, residéncias, instalacdes médicas e local de
trabalho;

b) Informac8es, comunicacBes e outros servigos, inclusive servigcos
eletrnicos e servigos de emergéncia. [...] (Brasil, 2009, [s.p.]).



105

Neste mesmo sentido, conforme o artigo 3°, inciso |, da Lei n® 13.146/2015, a
acessibilidade pode ser definida como a:

(...) possibilidade e condicao de alcance para utilizacdo, com seguranca e

autonomia, de espacos, mobiliarios, equipamentos urbanos, edificacfes,

transportes, informacdo e comunicacdo, inclusive seus sistemas e

tecnologias, bem como de outros servicos e instalacdes abertos ao publico,

de uso publico ou privados de uso coletivo, tanto na zona urbana como na
rural, por pessoa com deficiéncia ou com mobilidade reduzida (Brasil, 2015,

[s-p]).-

Portanto, considera-se a acessibilidade um direito instrumental, pois ndo ha
como as pessoas com deficiéncia exercerem plenamente sua cidadania se nao
tiverem acesso aos “equipamentos urbanos, as escolas, aos postos de saude, aos
transportes publicos” (Leite, 2019, p. 284).

Dessa forma, ndo ha como se falar em inclusdo das pessoas com deficiéncia
ou mobilidade reduzida, adquiridas ao longo da vida ou, analogicamente, em
decorréncia do envelhecimento, sem que haja um ambiente acessivel a todos.

A acessibilidade tem por objetivo proporcionar aos cidadaos, principalmente
aqueles com deficiéncia, maior autonomia e mobilidade, a fim de que possam usufruir
dos ambientes com mais seguranca, confianca e comodidade, tendo livre acesso de
aproximacao, utilizacdo ou manuseio de qualquer lugar ou objeto (Leite, 2019).

Conforme prevé o artigo 53, da Lei n°® 13.146/2015, “a acessibilidade é direito
que garante a pessoa com deficiéncia ou com mobilidade reduzida viver de forma
independente e exercer seus direitos de cidadania e de participacédo social” (Brasil,
2015, [s.p.]).

Analisando essa premissa sob a 6tica das dificuldades apresentadas com a
chegada da velhice, que também podem ser consideradas como deficiéncias ou
mobilidade reduzida, tem-se que a acessibilidade também beneficia as pessoas
idosas, na medida em que viabiliza, de forma mais autbnoma e segura, seu acesso
e/ou inclusdo na sociedade.

Sobre a mobilidade pessoal, o artigo 20 do Decreto n°® 6.949/2009 afirma que:

Os Estados Partes tomardo medidas efetivas para assegurar as pessoas com
deficiéncia sua mobilidade pessoal com a méaxima independéncia possivel:
a) Facilitando a mobilidade pessoal das pessoas com deficiéncia, na forma e
no momento em que elas quiserem, e a custo acessivel;

b) Facilitando as pessoas com deficiéncia o acesso a tecnologias assistivas,
dispositivos e ajudas técnicas de qualidade, e formas de assisténcia humana

ou animal e de mediadores, inclusive tornando-os disponiveis a custo
acessivel;
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¢) Propiciando as pessoas com deficiéncia e ao pessoal especializado uma
capacitagcao em técnicas de mobilidade;

d) Incentivando entidades que produzem ajudas técnicas de mobilidade,
dispositivos e tecnologias assistivas a levarem em conta todos os aspectos
relativos a mobilidade de pessoas com deficiéncia (Brasil, 2009, [s.p.]).

Neste sentido, é primordial que as barreiras existentes, principalmente
aquelas que foram criadas pelos préprios homens, sejam eliminadas, desenhando-se
assim novos espacos, livres de obstaculos, proporcionando “o pleno gozo e exercicio
dos direitos das pessoas com deficiéncia (Leite, 2019, p. 284).

Diante disso, através do Tratado e da Lei Brasileira de Inclusdo, houve uma
mudanca de paradigma do modelo médico para o0 modelo social de direitos humanos,
gue trouxe avancgos significativos, por “considerar a deficiéncia ndo apenas por
critérios meramente técnicos e funcionais, agregando ao conceito aspectos que levam
em consideracdo o meio onde esté inserida a pessoa” (Lopes, 2019, p. 45).

Segundo essa visdo social do novo paradigma tém-se que o ambiente no qual
a pessoa com limita¢des funcionais esta inserida, influencia diretamente na liberdade
desse individuo. Neste sentido, entende-se que a situacédo dessa pessoa podera ser
agravada, ndo em razao de suas caracteristicas pessoais, mas sim em virtude do seu
entorno (Lopes, 2019).

Neste viés, pode-se dizer que as pessoas idosas, com 0 passar do tempo,
também comecam a apresentar algum tipo de limitacdo funcional, que, em tese, se
assemelha as condicbes apresentadas pelas pessoas com deficiéncia ou mobilidade
reduzida, porém em graus diferentes.

Entretanto, cumpre ressaltar que as limitagdes, inerentes ao envelhecimento,
nao sao nenhum demeérito, pelo contrario, fazem parte da evolugdo humana. Todos,
sem excecédo, quando chegarem a velhice estdo propensos a perderem um pouco da
audicao, da visao, da coordenacao motora, etc.

Contudo, isso ndo é um estigma, mas sim o reconhecimento de uma condicéo
inerente as pessoas com 60 (sessenta) anos ou mais, que vao perdendo a acuidade
auditiva e visual, bem como apresentando algum déficit de cogni¢cdo ou mobilidade.
Dessa forma, € importante reconhecer que os seres humanos passam por essas fases
porque sao finitos, limitados e imperfeitos.

Superada essa questdo, diante desse novo paradigma, considera-se que a

limitacdo funcional do individuo, quando utilizados os recursos de acessibilidade e
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apoio necessarios, ndo sera considerado um obstaculo para o exercicio de direitos
das pessoas com deficiéncia e das pessoas idosas (Lopes, 2019).

No entendimento de Lais de Figueirédo Lopes “a limitagdo funcional em si ndo
‘incapacita’ o individuo e sim a associacdo de uma caracteristica do corpo humano
com o ambiente inserido”. Afirma ainda que “é a prOpria sociedade que tira a
capacidade do ser humano com suas barreiras e obstaculos, ou com a auséncia de
apoios” (Lopes, 2019, p. 46).

Neste sentido, percebe-se que, ndo raras vezes, as limita¢gdes funcionais dos
individuos ndo € o maior obstaculo a ser enfrentado, mas sim as barreiras impostas
por uma sociedade desatenta, que cria discriminacdes que poderiam ser evitadas
através de acOes afirmativas relativamente simples, como por exemplo, rampas em
vez de escadas.

Neste ponto, importante trazer a baila o conceito juridico de discriminagéo e o
conceito de deficiéncia, a fim de tracar um paralelo entre ambos, possibilitando assim
uma melhor compreensdo de que, embora tenham definicdes diferentes, estao
intrinsecamente interligados no contexto social das pessoas, independentemente de
suas limitacoes.

Isto posto, conforme entendimento de Roger Raupp Rios (2008, p. 20), o
conceito juridico de discriminacéo pode ser definido como sendo:

(...) qualquer distincdo, excluséo, restricdo ou preferéncia que tenha o
proposito ou o efeito de anular ou prejudicar o reconhecimento, gozo ou
exercicio em pé de igualdade de direitos humanos e liberdades fundamentais

nos campos econdmico, social, cultural ou em qualquer campo da vida
publica.

A seu turno, o artigo 22, da Lei n® 13.146/2015, preconiza que:

Art. 2° Considera-se pessoa com deficiéncia aquela que tem impedimento de
longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, o qual, em
interacdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua participacéo plena e
efetiva na sociedade em igualdade de condigcbes com as demais pessoas
(Brasil, 2015, [s.p.]).

Analisando ambas as definicdes nota-se que uma esta interligada a outra na
medida em que, havendo barreiras que impedem o desenvolvimento das pessoas com
deficiéncia ou mobilidade reduzida, de forma igualitaria com os demais individuos,
consequentemente havera uma discriminacdo, que decorre da restricdo imposta pela

obstrucéao.



108

Essas barreiras, impostas pela desatencéo das pessoas, ocorrem quando, por
exemplo, em um certo local existem apenas degraus em vez de rampas, criando-se
assim uma discriminacao.

Portanto, se naquele local tivesse uma rampa nao haveria a limitagéo e,
consequentemente, ndo haveria a discriminacdo, seja por idade, deficiéncia ou
mobilidade reduzida.

Neste contexto, considerando que as limitagdes das pessoas com deficiéncia
ou mobilidade reduzida podem ser amenizadas com as adaptagdes realizadas no
ambiente social, estas também podem beneficiar aqueles que ja chegaram na terceira
idade, proporcionando maior mobilidade e oportunizando que permanecam por mais
tempo ativos na sociedade.

No tocante a atividade laboral, importante trazer a lume o artigo 27 da
Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (ONU, 2006), bem como
as garantias e direitos elencados no Capitulo VI, do Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia (Brasil, 2015), que tratam respectivamente sobre o direito ao trabalho e a
adaptacao razoavel para que as pessoas com deficiéncia ou mobilidade reduzida
possam exercer sua atividade laboral com seguranca e qualidade.

Neste contexto, destaca-se também o artigo 34, da Lei n° 13.146/2015, que
assegura o “direito ao trabalho de sua livre escolha e aceitacdo, em ambiente
acessivel e inclusivo, em igualdade de oportunidades com as demais pessoas” (Brasil,
2015, [sp.]).

Outrossim, no mesmo dispositivo legal, mais precisamente no artigo 37, esta
explicitamente assegurado o direito a adaptacéo. Vejamos:

Art. 37. Constitui modo de inclusédo da pessoa com deficiéncia no trabalho a
colocacdo competitiva, em igualdade de oportunidades com as demais
pessoas, nos termos da legislacao trabalhista e previdenciéria, na qual devem
ser atendidas as regras de acessibilidade, o fornecimento de recursos de

tecnologia assistiva e a adaptacé@o razoavel no ambiente de trabalho (Brasil,
2015, [s.p)).

Neste ponto importante frisar que a legislagdo em comento nao trata apenas
das pessoas com deficiéncia, mas também protege aqueles que, por algum motivo
possuem mobilidade reduzida, que lhes impede de realizar algumas atividades, porém
nao os torna automaticamente incapazes, como € 0 caso das pessoas idosas.

Diante disso, e considerando que as pessoas idosas, com o passar do tempo,

tendem a apresentar algumas restricdes de mobilidade, percebe-se claramente que a
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mesma acessibilidade dispensada as pessoas com deficiéncia também podem ser
direcionadas para aquelas que ja atingiram 60 (sessenta) anos ou mais.

Neste ponto, importante esclarecer que, no ambito das rela¢des de trabalho,
a interpretacdo analdgica do texto legal seria justificavel pelo fato da norma néo ser
tipicamente trabalhista. Todavia, considerando que o envelhecimento, num
determinado momento, também se enquadraria na experiéncia da deficiéncia, talvez
nem seja necessaria uma interpretacdo analdgica da referida norma, mas sim uma
aplicacédo direta a realidade fatica inserida no contexto da velhice.

Essa visdo mais ampla de acessibilidade e adaptacédo razoavel, que, em tese,
nao esta diretamente ligada a incapacidade, tem o conddo de proporcionar uma
melhora na qualidade de vida das pessoas idosas, que apresentam alguma deficiéncia
ou mobilidade reduzida, na medida em que tem por objetivo a adaptacao dos espacos
para inclusédo de todos, perfectibilizando assim o principio da isonomia.

O envelhecimento, muitas vezes, vem acompanhado da experiéncia da
deficiéncia, seja ela cognitiva, motora, visual, auditiva, etc. Na velhice essas limitagdes
tendem a aumentar com o tempo, ou seja, sao barreiras limitantes de longo prazo.

Todavia, essas barreiras ndo impedem que as pessoas idosas possam
continuar ativas, apenas dificultam a realizacdo de algumas atividades. Contudo,
essas limitacdes, na maioria dos casos, podem ser superadas na medida em que sao
feitas adaptacdes razoaveis que possibilitam a continuidade dos afazeres.

Por 6bvio que, mesmo com as adaptacdes necessarias, ainda assim existem
algumas atividades que nao poderdo ser realizadas por pessoas idosas ou com
limitacBes, pois as caracteristicas do cargo ndo permitem tal execucao.

Conforme ja mencionado alhures, com base no principio da igualdade, uma
pessoa nao pode ser discriminada em raz&o da sua idade ou deficiéncia, por exemplo.
Todavia, isso néo significa que podera ocupar todos os cargos disponiveis, pois, em
gue pese a prevaléncia do principio da inclusdo, diante da incapacidade da pessoa,
nao ha como pleitear a igualdade (Araujo; Pinheiro, 2016).

O principio supramencionado, contemplado no Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia, tem por objetivo assegurar e promover a inclusdo social das pessoas que
tem impedimento de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial,
em igualdade de condi¢cbes com os demais.

Contudo, faz-se necessario que, quando aplicado o principio da incluséo,

insculpido na Lei Brasileira de Inclusdo da pessoa com deficiéncia, seja realizada a
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analise do caso concreto, verificando se a limitacdo pessoal implicara de forma
negativa na execucdo das tarefas ou se, mediante adaptacdes razoaveis, 0
trabalhador ou trabalhadora podera realizar a atividade laboral sem prejuizos para a
empresa.

Portanto, como ja sabido, a velhice ndo € sinbnimo de incapacidade, mas
pode acarretar algumas limitacdes inerentes a idade. Contudo, essas caracteristicas,
muitas vezes limitantes, das pessoas idosas, podem e devem ser contornadas, na
medida do possivel, para que esses cidaddos vivam a vida com plenitude e incluséo
social, livres de preconceitos e discriminacbes baseadas em estereotipos impostos

pela sociedade.

5.4 A DISCRIMINACAO DA MULHER IDOSA NO MERCADO DE TRABALHO E A
NECESSIDADE DA CRIACAO DE POLITICAS PUBLICAS E INCENTIVOS AS
EMPRESAS, VISANDO A INSERCAO E/OU MANUTENCAO DA MULHER
IDOSA NO MERCADO DE TRABALHO FORMAL

A discriminacdo no mercado de trabalho é uma pratica frequente, que pode
ocorrer por indmeros motivos, como por exemplo em razdo da racga, cor, género,
idade, dentre outros. Todavia, diante de uma estrutura patriarcal e machista, a
incidéncia maior de exclusao laboral € direcionada em desfavor das mulheres.

Neste ponto cumpre ressaltar que as trabalhadoras estdo suscetiveis a
incidéncia de multiplas discriminacdes, haja vista a intersec¢ao de caracteristicas que
se agregam ao género e desfavorecem ainda mais algumas mulheres, como por
exemplo as negras ou idosas, que precisam ultrapassar varias camadas de obstaculos
para terem um trabalho digno.

Neste contexto, importante destacar também que as empresas, tanto publicas
como privadas, tem um papel importante, na medida em que viabilizam o ingresso de
pessoas idosas nos quadros de funcionarios, permitindo que este grupo de
profissionais mostre seu potencial, gerando assim abertura para discussfes acerca
do tema, evidenciando os varios casos de sucesso.

Contudo, percebe-se que o mercado de trabalho estd andando a passos
lentos no que diz respeito a inclusao dos trabalhadores e trabalhadoras com 60
(sessenta) anos ou mais. Estes profissionais, na maioria das vezes, estdo sendo

excluidos das rela¢cdes de trabalho simplesmente em razdo da sua idade.
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Acerca desse tema, importante trazer a lume uma iniciativa que surgiu ha
pouco mais de uma década e que vem mudando aos poucos a vida profissional das
pessoas com 50 (cinquenta) anos ou mais, ou seja, 0s envelhescentes e as pessoas
idosas que buscam oportunidades no mercado de trabalho.

No ano de 2015, inspirado na sua avoé Keila, que trabalhou até os 82 anos de
idade, Mdrris LitVak criou a empresa MaturiJobs, que tinha como foco o recrutamento
e selecao de profissionais mais maduros. Em 2020, alterou o nome para Maturi,
ampliando o seu escopo, passando a ofertar também treinamentos e consultorias para
as empresas (Maturi, [s.d. a]).

A Maturi tem como foco principal a criacdo de oportunidades para as pessoas
mais maduras, que ja passaram dos cinquenta anos e encontram dificuldades para
retornarem ao mercado de trabalho.

Contudo, percebe-se que o propdsito da empresa vai além, na medida em que
nao apenas busca a recolocacéo das pessoas idosas no mercado de trabalho, criando
oportunidades, mas também visa a capacitacdo das empresas para receberem esse
publico mais velho e que demanda acolhimento e, algumas vezes, adaptacdes.

Neste contexto, importante fazer uma breve fala sobre a Certificacdo Age
Friendly, “do Age-Friendly Institute, organizacdo com mais de 15 anos de atuac&o nos
EUA, que certifica organizacdes com boas praticas a respeito de colaboradores 50+”,
da qual a Maturi € representante oficial e exclusiva no Brasil (Maturi, [s.d. b]).

O objetivo principal do selo Age Friendly € certificar as organizacdes que estao
comprometidas em proporcionar um ambiente de trabalho digno e acolhedor, e,
consequentemente, sdo consideradas as melhores empresas para os profissionais
com 50 (cinquenta) anos ou mais trabalharem (Maturi, [s.d. c).

O programa Certified Age Friendly Employer (CAFE) inclui:

a) Reconhecimento e relagdes publicas: Ativagbes nas midias sociais,
cobertura da imprensa, além da listagem da empresa nos sites
AgeFriendly.org e Maturi.com.br;

b) Licenca de 2 anos para uso do selo CAFE: Uso do selo liberado nas
comunicacdes internas e externas ao longo de 2 anos. Apés o periodo, é
necessaria recertificacdo para avaliar os avancos no tema;

c) Beneficios para a empresa: Aumento na retencao de colaboradores, maior
visibilidade para a empresa no mercado e fortalecimento dos pilares de
Diversidade e Incluséo;

d) Exclusivo para empresas certificadas: Encontros periédicos da rede de

empresas certificadas para networking, conteddos e trocas de experiéncias
entre os lideres (Maturi, [s.d. c], [s.p.]).
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O processo para participacdo compreende cinco etapas, quais sejam: 1)
Aplicacdo para o processo seletivo; 2) Assinatura do termo de interesse; 3)
Recebimento do questionario de avaliacdo; 4) Entrevista on-line (em inglés) com o
Age Friendly Institute; 5) Resultado em até 3 semanas, com sua empresa ja certificada
(Maturi, [s.d. c], [s.p.]).

Neste ponto, importante ressaltar que, para concretizacao da certificacéo, faz-
se necessario o pagamento de uma taxa de inscricdo que vai variar de acordo com o
namero de funcionarios da empresa (Maturi, [s.d. c]).

O projeto da empresa Maturi além de buscar a inclusdo dos profissionais mais
velhos, também atua como parceiro das empresas, viabilizando esse contato entre o
empregador e a oferta de mao de obra de pessoas com mais de 50 (cinquenta) anos.

Essa interacdo faz com que os trabalhadores e trabalhadoras que sé&o
considerados mais velhos, sejam vistos no mercado de trabalho, possibilitando assim
uma maior chance de conseguirem uma oportunidade para voltar ao ambito laboral.

Todavia, importante ressaltar que, embora a iniciativa seja muito boa, algumas
empresas de pequeno porte podem esbarrar no quesito financeiro, visto que existe
uma taxa de inscricdo e que o selo precisa ser renovado a cada dois anos, 0 que pode
inviabilizar alguns empregadores de participarem desse nicho de parceria.

Contudo, é importante que as empresas tenham essa consciéncia de que a
mao de obra esta mudando, que o0s jovens nao sdo mais o foco principal do mercado
de trabalho e que, principalmente, os consumidores economicamente ativos também
estdo envelhecendo.

Acerca dessas mudancas percebe-se que, de forma muito sutil, algumas
empresas ja estdo buscando adaptar-se as demandas, em consonancia com 0 novo
publico alvo, qual seja, as pessoas idosas.

Nesse ponto, importante fazer uma rapida explanacdo acerca da chamada
“‘Economia Prateada”. Este termo surgiu no Japéo, nos anos de 1970, e representa
uma forma de se “estabelecer um modelo econédmico aproveitando as oportunidades
que o envelhecimento da populagédo traz” (Camarano, 2025, [s.p.]).

Nas palavras de Denise Maidanchen (2025, [s.p.]):

A Economia Prateada é o conjunto de atividades econfmicas, sociais e
culturais que giram em torno da populacdo 50+. Ela ndo se limita apenas ao
consumo, mas engloba todo um ecossistema que envolve saude, educacéo,

lazer, tecnologia, moradia, previdéncia e até mesmo a forma como as cidades
se organizam.
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Neste prisma, ndo apenas os trabalhadores, mas também os consumidores
estdo envelhecendo e, inevitavelmente, as exigéncias desse publico requerem uma
certa adaptacdo das empresas em todas as esferas de consumo.

Portanto, considerando que as pessoas idosas estao buscando nao apenas a
longevidade, mas sim qualidade de vida, o que implica alimentar-se bem, cuidar da
sua saude fisica e mental, ter independéncia e equilibrio financeiro, a Economia
Prateada representa esse novo olhar para vida longa dos 60+.

Segundo Denise Maidanchen (2025, [s.p.]) a Economia Prateada “é uma forca
que redefine padrbes de consumo, trabalho e convivéncia social, influenciando nao
apenas os proprios idosos, mas todas as geracfes gque se relacionam com eles”.

Todavia, essa busca por longevidade associada a liberdade e independéncia
requer essencialmente a inclusdo e manutencao das pessoas idosas no mercado de
trabalho, para que possam permanecer ativas, dominando a sua propria vida com
plenitude pelo maior tempo possivel.

Numa entrevista concedida a Revista PUC Minas, sobre o tema “Economia
Prateada”, a pesquisadora e coordenadora de Estudos e Pesquisas de Igualdade de
Género, Raga e Geragdes do Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (Ipea), Ana
Amélia Camarano, quando questionada se o Brasil estava aproveitando todas as
frentes de oportunidades, respondeu que:

Sim, o turismo e a area de cultura e entretenimento tém aproveitado essas
oportunidades. A industria de alimentos e suplementos vitaminicos tem um
mercado de atuagéo grande. Uma outra questao é a do mercado de trabalho.
Com a populagao jovem diminuindo, as pessoas precisam ficar mais tempo
no mercado de trabalho. E essa populagdo que vai garantir nosso futuro. E a
tltima reforma da Previdéncia Social esté falando sobre isso. Nao adianta
uma canetada falar que a pessoa tem que trabalhar até mais tarde e o
mercado de trabalho ndo se adaptar. Essa é uma populacdo que precisa de
inclusdo digital. Precisa de treinamento, de capacitacdo, recapacitacao.
Essas sdo grandes oportunidades de gerar emprego e renda. E essa renda
vai se converter em pagamento de impostos para custear os gastos em satde
com a populacéo idosa. E uma visédo mais otimista que vem sendo trabalhada
na comunidade europeia. Esses paises ja passaram ha alguns anos pelo

fendbmeno que nés estamos vivendo. Eles ja tém uma populagdo que
envelheceu (Camarano, 2025, [s.p.]).

Nesse contexto, para que o envelhecimento da populagao seja algo positivo
para sociedade, se faz necessario algumas mudancas, dentre elas a inclusdo das
pessoas idosas e a adaptacdo do mercado de trabalho, gerando assim empregos e

renda, que serdo consequentemente convertidos em beneficios para ambos os lados.
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No entendimento da pesquisadora Ana Amélia Camarano, para que as
pessoas idosas passem a ser vistas no ambito laboral como parte da populacéo
produtiva, se faz necessario “estimular as empresas a valorizar a experiéncia
acumulada por essas pessoas’, bem como “recapacitar esses profissionais”
(Camarano, 2025, [s.p.]).

Sabe-se que o mercado de trabalho esta cada vez mais tecnologico, o que
dificulta a inclusdo das pessoas com 60 (sessenta) anos ou mais. Neste prisma, uma
alternativa viadvel e que poderia ser colocada em prética pelo Poder Publico ou mesmo
pelas empresas privadas seria a capacitacdo e/ou atualizacdo desse publico, atraves
da educacéo continuada ou treinamentos (Camarano, 2025).

Contudo, embora o artigo 28 do Estatuto da Pessoa ldosa assegure o direito
de insercdo e manutencdo no mercado de trabalho, atribuindo ao Poder Publico o
dever de criar e estimular a contratacao de pessoas com idade igual ou maior que 60
(sessenta) anos, apenas a coercao nao fara surtir efeito concreto ao que esté disposto
na legislacéo (Esteves, 2016).

No entendimento de Juliana Teixeira Esteves (2016, p. 361):

[...] a coercibilidade de eventuais programas que venham a ser instituidos
nesse sentido, somente surtirdo efeitos se forem adotadas medidas
semelhantes aquelas dos menores aprendizes e das pessoas com

necessidades especificas, como incentivo fiscal, isencdo de impostos e
aplicacdo de multas.

Diante disso, tém-se que o Poder Publico, necessariamente, deveria viabilizar
politicas publicas de incentivo a participacdo das pessoas idosas no mercado de
trabalho, formacdo ou mesmo reciclagem profissional, viabilizando que estes
profissionais estejam alinhados as demandas do atual mercado de trabalho.

Por outro lado, a pesquisadora Ana Amélia Camarano também chama a
atencdo para o fato de que, além de capacitacdo para inclusdo das pessoas idosas
no mercado de trabalho, se faz necessario que seja despendido em favor das
empresas incentivos fiscais, a fim de estimular a contratagédo destes profissionais
(Camarano, 2025).

Acerca deste tema, importante ressaltar a existéncia de dois Projetos de Lei,
gue ainda estdo em tramitacdo nas casas legislativas, quais sejam, PL n°® 4890/2019
de autoria do Senador Chico Rodrigues (Rodrigues, 2019) e o PL n° 3670/2023 cujo

autor € o Senador Mauro Carvalho Junior (Carvalho Junior, 2023).
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O Projeto de Lei n® 4890 de 2019, versa sobre 0s incentivos para contratacao
de empregados com idade igual ou superior a sessenta anos, bem como prevé que
estes incentivos fiscais em relacdo a contribuicdes sociais do empregado idoso teréo
duracéo de 5 (cinco) anos (Rodrigues, 2019).

Esses incentivos fiscais estdo previstos nos artigos 1° e 2°, nos seguintes
termos:

Art. 1° O empregador podera deduzir do valor da contribuicdo social fixada no
inciso | do art. 22 da Lei n° 8.212, de 24 de julho de 1991, o valor de um

salario minimo para cada semestre de contrato de trabalho vigente de
empregado contratado com idade igual ou superior a sessenta anos de idade.

Art. 2° Além do incentivo previsto no art. 1°, 0 empregador podera deduzir da
base de célculo da contribuicdo social sobre o lucro liquido a que se refere a
Lei n® 9.249, de 26 de dezembro de 1995, o total da remuneragéo paga ao
empregado com idade igual ou superior a sessenta anos (Rodrigues, 2019,

p.2).

Conforme pontuado pelo Senador Chico Rodrigues na justificativa do Projeto
de Lei, essa medida trar4 maior efetividade ao disposto no artigo 28, do Estatuto da
Pessoa Idosa, que prevé o dever de atuacdo do Estado na promocao de acdes que
estimulem a permanéncia das pessoas com 60 (sessenta) anos ou mais no mercado
de trabalho (Rodrigues, 2019).

De outro norte, em sendo aprovado o referido Projeto de Lei, a tendéncia é
que o numero de contratacfes de pessoas idosas no mercado de trabalho aumente,
ao menos pelos préximos cinco anos subsequentes a aprovacao, visto que a benesse
fiscal estipula este prazo de duracéo.

Neste aspecto, importante esclarecer que o prazo de duragédo de cinco anos
foi fixado neste patamar em virtude do art. 114, § 4°, da Lei n® 13.473/17 (LDO 2018),
gue estabelece que:

Art. 114. (...)

8§ 4° Os projetos de lei aprovados ou as medidas provisorias que resultem em
rendncia de receita em razdo de concessao ou ampliagdo de incentivo ou
beneficio de natureza tributaria, financeira, crediticia ou patrimonial, ou que

vinculem receitas a despesas, 6rgdos ou fundos, deveréo conter clausula de
vigéncia de, no maximo, cinco anos (Brasil, 2017b, [s.p.]).

Sobre o Projeto de Lei n° 3670 de 2023, este prevé a “isencédo da aliquota
prevista no art. 22, inciso |, da Lei n°® 8.212/91, que trata da contribuicdo a Seguridade
Social & cargo da empresa, nos casos de remuneragéo de empregados aposentados”
(Carvalho Junior, 2023, p. 5).
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A referida isencdo também beneficiara os funcionarios ja aposentados, que
continuam ou voltam a exercer atividades que abrangem o RGPS, haja vista que prevé
a retirada da aplicacdo da aliquota progressiva da contribuicdo do empregado, ou
seja, ndo desconta dos rendimentos do funcionério a referida contribuicdo que sequer
podera ser usufruida como incremento futuro nos proventos de sua aposentadoria
(Carvalho Junior, 2023).

O referido Projeto de Lei prop6e ainda:

(...) aflexibilizagéo da regra prevista no art. 15 da Lei n° 8.036, de 11 de maio
de 1990, de forma a retirar a obrigacdo do depésito da importancia

correspondente a 8% (oito por cento) da remuneracdo paga ou devida, no
més anterior, a cada trabalhador aposentado (Carvalho Junior, 2023, p. 5).

Segundo o autor do PL 3670/2023, este tem por finalidade “estabelecer
normas de fomento a contratacdo de pessoas idosas aposentadas”, através de
“‘incentivo as empresas privadas para a realiza¢do de tais contratac6es” garantindo
assim a isonomia no mercado de trabalho (Carvalho Junior, 2023, p. 5).

Em sintese, o projeto de autoria do Senador Mauro Carvalho Junior:

Altera a Lei n® 8.036, de 11 de maio de 1990 e a Lei n° 8.212, de 24 de julho
de 1991, para retirar a obrigatoriedade de cobranca de FGTS e Contribui¢do
Previdenciaria sobre a remuneracéo recebida por empregados que ja sejam
aposentados, bem como altera a Lei n°® 13.667, de 17 de maio de 2018 para

criar cadastro especifico de vagas de trabalho para aposentados junto ao
Sistema Nacional de Emprego (Sine).

O Parlamentar esclarece a importancia do presente Projeto de Lei justificando
gue o escopo principal é estabelecer normas de fomento a contratacdo de pessoas
com 60 (sessenta) anos ou mais, que ja estdo aposentadas, mas ainda necessitam
permanecer ativas no mercado de trabalho (Carvalho Junior, 2023).

Outrossim, cumpre ressaltar que, conforme explica o autor do projeto, embora
esses incentivos representem uma rendncia significativa na receita orcamentaria,
esse montante rapidamente sera superado pela manutencao desses profissionais no
mercado de trabalho, que terdo maior poder de compra, revertendo novamente estes
valores nas mais diversas cadeias de consumo (Carvalho Junior, 2023).

O Projeto de Lei n° 3670/2023, apresenta também uma outra alteracao
deveras relevante, qual seja, a criacdo do cadastro de vagas para aposentados (as)
junto ao Sine. Essa lista especifica sera formada por pessoas aposentadas, porém

ainda aptas para retornar ao mercado de trabalho, que devera ser atualizada e
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amplamente divulgada pelos 6rgaos estaduais, municipais e distritais executores das
acoOes e servicos do SINE (Carvalho Junior, 2023).

Até o presente momento, o Projeto de Lei n° 3670/2023, com ultima
movimentagdo em outubro de 2024, esta aguardando inclusdo em ordem do dia no
Plenario do Senado Federal (Brasil, [s.d. c]). Ao passo que o PL 4890/2019, com
altima movimentacdo em setembro de 2023, foi aprovado pelo Senado Federal e
remetido para revisdo na Camara dos Deputados, nos termos do art. 65 da CF/88
(Brasil, [s.d. d]).

Neste compasso, analisando de forma perfunctéria os projetos em tramitacao,
percebe-se que ambos tém por finalidade principal promover o desenvolvimento social
através da inclusdo das pessoas idosas, no mercado de trabalho, estimulando a
contratacado de méo de obra com 60 (sessenta) anos ou mais.

Outrossim, considerando que a populacdo da terceira idade, devido a
expectativa de vida mais elevada, permanece economicamente ativa por um periodo
maior de tempo, implementar politicas publicas de inclusdo no mercado de trabalho,
além de beneficiar as pessoas idosas que permanecerao ativas, ainda vai diminuir a
sobrecarga previdenciaria.

Portanto, estabelecer esses programas de incentivos, que estimulem a
contratacao de pessoas com 60 (sessenta) anos ou mais, sera um grande passo para
inclusdo e/ou manutencéo dessa classe trabalhadora no mercado de trabalho, bem
como para reducédo das praticas reiteradas de etarismo.

Essa conquista de espaco profissional além de beneficiar as pessoas idosas
em todas as esferas de sua vida, também acarretara proveitos econémicos para
sociedade de modo geral, haja vista que, estes cidadaos mais velhos que, na maioria
das vezes séo tidos como incapazes, estardo plenamente ativos e contribuindo para

o crescimento do mercado de trabalho.
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6 CONCLUSAO

Os principios da dignidade da pessoa humana e da igualdade, que séo
preceitos fundamentais assegurados na Carta Magna, estdo diretamente interligados
ao direito da antidiscriminacdo e amplamente positivados na legislacao vigente, a fim
de assegurar que todos sejam tratados como iguais e tenham as mesmas
oportunidades.

Conforme observado no primeiro capitulo, o direito da antidiscriminacao e
suas ac0des afirmativas visam perfectibilizar o principio da isonomia, posto que nédo ha
como se falar em igualdade ou dignidade da pessoa humana enquanto as pessoas,
injustificadamente, sdo tratadas com desigualdades.

No ordenamento juridico brasileiro estéo previstos diversos critérios proibidos
de discriminacdo. Na presente pesquisa, destacam-se, de modo especial, os critérios
proibidos de discriminacéo relacionados ao género (sexismo) e a idade das pessoas
(etarismo), com énfase na interseccdo entre ambos, também chamada de
discriminagdo multipla.

Todavia, em gque pese a existéncia do direito da antidiscriminacdo, inUmeros
sdo 0s casos de préticas discriminatorias promovidas em relacdo a individuos ou a
um determinado grupo de pessoas, em especial contra as mulheres idosas.

Dentre os muitos espacos em que as mulheres estdo suscetiveis a sofrerem
discriminagfes, € no ambiente laboral que estes episddios discriminatérios ganham
palco e mais robustez, visto que a assimetria tipica das relacdes trabalhistas propicia
a pratica desses atos.

Essas praticas discriminatorias, além de estarem presentes no cotidiano das
pessoas, também estdo inseridas no ambito das relacdes de trabalho. Estes atos sao
promovidos direta ou indiretamente, de forma velada ou explicita, porém sempre com
0 mesmo propdsito, qual seja, prejudicar o outro, segregando os seus direitos.

Assim, quando praticados contra as trabalhadoras com 60 (sessenta) anos ou
mais, que buscam seu espaco no mercado de trabalho, os atos discriminatérios
produzem exatamente esse mesmo efeito: exclusdo das mulheres idosas no ambito
das relacdes laborais. E, € neste cenario que o direito da antidiscriminacdo atua, com
0 intuito de combater os episodios discriminatorios, através de suas agdes afirmativas.

Conforme visto no segundo capitulo, muitas trabalhadoras, que ja atingiram a

terceira idade, tém sofrido discrimina¢cdes em razdo de sua faixa etéria. Muito embora
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0 etarismo possa atingir qualquer pessoa, notoriamente a maior incidéncia de atos
discriminatorios, relacionados a idade, sao perpetrados em face das pessoas idosas.

Contudo, vale ressaltar que o envelhecimento dos seres humanos ndo é
sinbnimo de incapacidade, mas sim faz parte da evolucdo das pessoas que, ao
mesmo tempo em que atingem a terceira idade, também carregam consigo qualidade
de vida e uma bagagem de conhecimentos e experiéncias adquiridas ao longo dos
anos.

E inegavel que com o envelhecimento as pessoas idosas tendem a apresentar
algumas dificuldades inerentes a faixa etaria, o0 que néo significa automaticamente
gue estdo incapacitadas para as atividades laborais. Esses obstaculos, na grande
maioria das vezes, podem ser resolvidos de forma simples, como por exemplo, através
de adaptacBes razoaveis para pessoas com mobilidades reduzidas ou mesmo
mediante cursos de capacitacdo para novas habilidades.

Outro ponto importante diz respeito ao fenébmeno chamado de discriminacéo
multipla, que se caracteriza pela incidéncia de dois ou mais critérios proibidos
promovidos, concomitantemente, em desfavor de uma mesma pessoa. No caso das
trabalhadoras idosas, conforme exposto no terceiro capitulo, além do etarismo, elas
sao vitimas também da discriminacgao sexista.

Mesmo com a evolucao da protecdo do trabalho da mulher e os avancos
significativos na luta por igualdade de género, elas ainda enfrentam barreiras que
dificultam o seu crescimento profissional e, ndo raras vezes, sao vitimas de assédio
moral e sexual no ambiente de trabalho, o que gera impactos nefastos na saude
mental dessas trabalhadoras.

Além disso, ainda no terceiro capitulo, discorreu-se sobre as diversas
barreiras enfrentadas pela maioria das mulheres no ambiente de trabalho, tais como
o fenbmeno chamado “teto de vidro”, que sdo obstaculos, quase imperceptiveis, que
impedem o crescimento profissional das trabalhadoras, principalmente no tocante a
ocupacao de cargos de direcdo e lideranca.

Essa discriminagcdo multipla, que foi amplamente apresentada no ultimo
capitulo, abre espaco para a discusséo da interseccionalidade como instrumento de
inclusdo das minorias e a importancia nas relagdes sociais, representando um avango
na compreensao dos efeitos cumulativos da discriminacdo na vida das pessoas.

Neste ponto da pesquisa foram apresentadas diversas decisGes das Varas e

Tribunais Regionais do Trabalho que confirmaram na pratica a importancia dessa
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visao intersecional e a aplicacédo do direito da antidiscriminacao para diminuir os danos
suportados pelas trabalhadoras idosas diante das praticas discriminatoria.

Por essas razfes, conclui-se que a hipotese da presente pesquisa se
confirmou. Neste sentido constatou-se que as mulheres idosas, de modo geral,
independentemente de sua qualificacdo profissional ou tempo de experiéncia, sao
discriminadas, direta ou indiretamente, quando optam por permanecerem ativas no
mercado de trabalho. Além disso, verificou-se que, de fato, a mulher idosa € vitima da
discriminagdo multipla no ambiente laboral, visto a incidéncia de atos discriminatorios
em razédo de sua idade e género.

Constatou-se ainda que ha uma tentativa do Poder Judiciario de minimizar
esses reflexos negativos do etarismo, que causam impactos na saude mental das
trabalhadoras, através da aplicacéo da teoria geral da antidiscriminacéo para protecdo
das pessoas idosas, no ambito das relacdes de trabalho.

Entretanto, a intervencao judicial trata da situacdo quando os fatos ja estao
consumados, aplicando o direito da antidiscriminacao para minimizar os traumas das
situacgdes vividas no ambiente de trabalho.

Com a presente pesquisa, observou-se também que ndo ha politicas publicas
gue incentivem as empresas a contratarem pessoas com 60 (sessenta) ou mais. E,
por conta disso, algumas pessoas idosas e economicamente ativas ndo encontram
oportunidades de trabalho formal, o que acarreta outra problematica na seara
trabalhista, qual seja, a informalidade.

Neste contexto, além da criacdo de oportunidades de emprego para essa faixa
etaria, verificou-se que ha outros caminhos possiveis para inser¢cao e/ou manutencao
das pessoas idosas no mercado de trabalho, quais sejam, a capacitacdo para
realizacdo de novas atividades laborais e, em alguns casos, a realizacdo de
adaptacdes razoaveis para suprir as dificuldades inerentes a idade, proporcionando a
continuidade de sua funcéo, dentro dos padrdes exigidos pelo empregador.

De outro norte, a presente pesquisa, aléem de apresentar possiveis caminhos
para resolucédo da problematica em questéo, constatou ainda que, muito mais do que
politicas publicas, que, diga-se, também sdo necessarias, a sociedade precisa de
conscientizacdo e educacao social, para que haja uma convivéncia interpessoal sem
preconceitos.

Para tanto, é fundamental que as pessoas tenham consciéncia de que todos

tem o direito de viver com plenitude em todas as esferas de sua vida. Além do mais,
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manter os idosos ativos na sociedade e no mercado de trabalho significa a
concretizacdo da funcéo social do trabalho, ultrapassando o viés da subsisténcia
econdmica para agregar dignidade e bem-estar.

A discriminacdo, de modo geral, sempre estara presente de uma forma ou de
outra ha mentalidade da sociedade, pois ja esta tdo normalizada que, muitas vezes, é
quase imperceptivel aos olhares desatentos, que acreditam ser aquilo apenas uma
brincadeira ou um costume da sociedade ou mesmo uma simples oferta de emprego
com algumas restrigdes inerentes ao cargo.

Sendo assim, a partir desse trabalho percebe-se a necessidade de dar-se
mais atencao a problematica apresentada, visto que a massa populacional de pessoas
idosas esta crescendo e vivendo cada vez mais ativa na sociedade. Com efeito, €
imprescindivel a criacdo de politicas publicas de incentivo aos empregadores, a fim
de garantir a insercdo e/ou manutencéo dessa trabalhadora no mercado de trabalho,
valorizando sua bagagem de conhecimento sem atrelar isso ao quesito idade.

Somado a isso, a aplicagdo analogica do direito a adaptacdo razoavel,
concorrentemente com as acdes afirmativas, € muito bem-vinda para expor aos
empregadores que o envelhecimento ndo exclui a capacidade laboral da pessoa
idosa, sendo necessario apenas, em algumas situacdes, modificacbes no ambiente
laboral para que essa trabalhadora possa exercer sua funcéao.

A conscientizacdo da sociedade de que envelhecer faz parte da evolucao dos
seres humanos e que junto com o avanco da idade surgem algumas limitacdes, porém
nem todas sdo consideradas incapacitantes, é crucial para que ndo sejam promovidos
novos atos discriminatérios em face das trabalhadoras idosas, respeitando assim o

seu direito de viver com plenitude em todas as areas de sua vida.
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