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A Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT)

A Organizacdo Internacional do Trabalho foi fundada em 1919, com o objetivo de
promover a justiga social e, assim, contribuir para a paz universal e permanente. A OIT
tem uma estrutura tripartite Unica entre as Agéncias do Sistema das Nagdes Unidas,
na qual os representantes de empregadores e de trabalhadores tém a mesma voz que
0s representantes de governos.

Ao longo dos anos, a OIT tem langado, para adogédo de seus Estados-membros,
convengdes e recomendagdes internacionais do trabalho. Essas normas versam sobre
liberdade de associagdo, emprego, politica social, condi¢des de trabalho, previdéncia
social, relagdes industriais e administragdo do trabalho, entre outras. A OIT desenvolve
projetos de cooperagdo técnica e presta servigos de assessoria, capacitacédo e assisténcia
técnica aos seus Estados-membros.

A estrutura da OIT compreende: Conferéncia Internacional do Trabalho, Conselho
de Administracdo e Secretaria Internacional do Trabalho. A Conferéncia é um
forum mundial que se retine anualmente para discutir questdes sociais e trabalhistas,
adotar e rever normas internacionais do trabalho e estabelecer as politicas gerais da
Organizagéo. E composta por representantes de governos e de organizacdes de
empregadores e de trabalhadores dos 178* Estados-membros da OIT. Esses trés
constituintes estdo também representados no Conselho de Administracdo, érgao
executivo da OIT, que decide sobre as politicas da OIT. A Secretaria Internacional do
Trabalho é o 6rgdo permanente que, sob o comando do Diretor-Geral, é constituida
por diversos departamentos, setores e por extensa rede de escritorios instalados em
mais de 40 paises, mantém contato com governos e representagdes de empregadores
e de trabalhadores e marca a presenga da OIT em todo o mundo do trabalho.

Publicagdes da OIT

A Secretaria Internacional do Trabalho é também instancia de pesquisa e editora da
OIT. Seu Departamento de Publicagdes produz e distribui material sobre as principais
tendéncias sociais e econdmicas. Publica estudos sobre politicas e questdes que
afetam o trabalho no mundo, obras de referéncia, guias técnicos, livros de pesquisa
e monografias, repertdrios de recomendagdes praticas sobre diversos temas (por
exemplo, seguranga e satde no trabalho), e manuais de treinamento para trabalhadores.
E também editora da Revista Internacional do Trabalho em inglés, francés e espanhol,
que publica resultados de pesquisas originais, perspectivas sobre novos temas e
resenhas de livros.

O Escritério da OIT no Brasil edita seus proprios livros e outras publicagdes, bem

como traduz para o portugués algumas publicagdes da Secretaria Internacional do
Trabalho.

As publicagdes da OIT podem ser obtidas no Escritério da OIT no Brasil: Setor de
Embaixadas Norte, lote 35, Brasilia - DF, 70800-400, tel (61) 2106-4600, ou na sede
da Secretaria Internacional do Trabalho: CH-1211, Genebra 22, Suica. Catalogos e listas
de novas publicagdes estdo disponiveis nos enderegos acima ou por e-mail:
bravendas@oitbrasil.org.br

Visite nossa pagina na Internet: www.oit.org/brasilia

) Atualizado em margo de 2005.
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direitos autorais sob o Protocolo 2 da Convencdo Universal do Direito do Autor.
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do Autor e Licengas), International Labour Office, CH-1211 Geneva 22, Suica. Os
pedidos serdo bem-vindos.

A experiéncia dos nucleos de promogéo da igualdade de oportunidades
e combate a discriminagéo no emprego e na ocupacéo / Paola
Cappellin (coordenadora). — Brasilia : OIT, 2005.

252 p.

Também disponivel em meio eletronico.
ISBN 92-2-816432-8 (obra impressa). — ISBN 92-2-816433-6 (obra
em meio eletrdnico)

1. Igualdade de oportunidades. 2. Combate a discriminagao. 3.
Politicas publicas. I. Cappellin, Paola. Il. Alexim, Jodo Carlos. Ill. Letierre,

Leticia.

As designagdes empregadas nas publicagdes da OIT, segundo a praxe adotada pelas
Nagdes Unidas, e a apresentacdo de matéria nelas incluidas nédo significam, da parte
da Secretaria Internacional do Trabalho, qualquer juizo com referéncia a situagao
juridica de qualquer pais ou territério citado ou de suas autoridades, ou a delimitagdo
de suas fronteiras.

A responsabilidade por opinides expressas em artigos assinados, estudos e outras
contribuicGes recai exclusivamente sobre seus autores, e sua publicagdo nao significa
endosso da Secretaria Internacional do Trabalho as opinides ali constantes.

Referéncias a firmas e produtos comerciais e a processos ndo implicam qualquer
aprovacdo pela Secretaria Internacional do Trabalho, e o fato de ndo se mencionar uma
firma em particular, produto comercial ou processo nao significa qualquer desaprovagao.

As publicagdes da OIT podem ser obtidas nas principais livrarias ou no Escritério da
OIT no Brasil: Setor de Embaixadas Norte, Lote 35, Brasilia - DF, 70800-400, tel.: (61)
426-0100, ou no International Labour Office, CH-1211. Geneva 22, Suica. Catalogos
ou listas de novas publicacGes estdo disponiveis gratuitamente nos enderegos acima,
ou por e-mail: bravendas@oitbrasil.org.br

Visite nossa pagina na Internet: wwwoit.org/brasilia

Catalogagdo na Fonte: Marcos Bizerra Costa

Impresso no Brasil
Alliance Industria Gréfica LTDA.



A EXPERIENCIA DOS NUCLEQS DE

PROMOCAQ DA
IGUALDADE

DE OPORTUNIDADES
E COMBATE A DISCRIMINACAQ

NO EMPREGO
E NA OCUPACAQ

AgostO,
2005

gaooonoQQQQOnﬂanQOQaOQ'







SUMARIO

Apresentacdo
Prefacio
Parte 1

“Os Nucleos de Promogéo da Igualdade de Oportunidades
e Combate a Discriminagdo: uma andlise geral”, por Joao
Carlos Alexim

11 O surgimento do programa “Brasil, Género e Raga”
e dos Nucleos de Promocdo da Ilgualdade de
Oportunidades e Combate a Discriminacao

1.2 O processo de criagdo e organizagdo dos nucleos
1.3 O desempenho dos nucleos

14 Conclusdes

Parte 2

“A experiéncia dos Nucleos de Promogéo da Igualdade
de Oportunidades e de Combate a Discriminagéo: estudo
de cinco casos”, por Paola Cappellin e Carla Lettieri
(PPGSA/UFRJ)

1. O marco normativo nacional e internacional

11 Considerag6es sobre a Convencdo 111 da OIT:
abordagens na andlise das discriminacGes de género
no emprego

1.2 A legislagdo brasileira e a igualdade de
tratamento e oportunidades

1.3 A portaria do MTE que instituiu os nucleos
2. Aexperiéncia dos nucleos

21 Sintese comparativa

2.2 Ntcleo Cidadania e Trabalho —Rio de Janeiro

P O@®ER--AGZLL2 D AV IO OID D@




[e = - - < =W g <\ .o )

[} X3

8 2.3 Nucleo Pré-Dignidade — Natal
24 Nucleo Pré-lgualdade — Fortaleza

2.5 Ndacleo de Combate a Discriminacdo —
Floriandpolis

2.6 Nucleo de Combate a Discriminagdo no
Emprego e Profissdo — Campo Grande

3. Recomendac®es finais

3.1 Atribui¢Bes da coordenacdo nacional e a relagdo
dos nudcleos com outras instancias do Ministério do
Trabalho e Emprego e do governo federal

3.2 Estrutura organizacional interna e competéncias
dos nucleos

3.3 Contatos institucionais externos e parcerias

Parte 3

Anexos



APRESENTACAO

Esta publicacdo contém os resultados de um estudo
realizado em 2003 sobre a atuagdo dos Nucleos de
Promocéo de Igualdade de Oportunidades e de Combate
a Discriminagéo no Emprego e na Ocupagéo, do Ministério
do Trabalho e Emprego (MTE). Trata-se de unidades do
MTE, criadas como resultado de um projeto de cooperacio
técnica entre a OIT e aquele ministério, iniciado em 1995, e
denominado Programa Brasil, Género e Raga, todos unidos
pela igualdade de oportunidades. O objetivo principal do
Projeto era melhorar a efetiva implementacdo da Convencéo
n® 1M1 da Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT) sobre
Discriminacdo no Emprego e na Ocupacao ratificada pelo
Brasil, através do Decreto 62150, de 19 de janeiro de 1968.

O texto descreve o0 processo de constituicdo desses
Nucleos como parte de um esforgo do governo federal e
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de outros atores sociais para promover as disposi¢des da
Convencdo n° 111 da OIT e desenvolver iniciativas inovadoras
de combate a discriminacao e promocao da igualdade de
oportunidades e tratamento no trabalho.

O estudo baseou-se em entrevistas realizadas com
coordenadores e coordenadoras dos nucleos e técnicos e
técnicas da Coordenacdo Nacional do Programa Brasil,
Género e Raca, assim como no exame de publicacdes,
documentos oficiais e relatorios. Além de uma anélise geral
sobre o processo de constituicdo dos nucleos e seus
principais desafios, a pesquisa se centrou no estudo de
caso de cinco deles: Rio de Janeiro, Natal, Fortaleza,
Florian6polis e Campo Grande.

O leitor mais atento perguntara: em que medida apenas
cinco casos podem oferecer substratos capazes de auxiliar
a entender essa experiéncia?!Para responder a essa
questdo, cabe esclarecer qual o escopo da analise e 0
objetivo desta publicacdo. O estudo foi elaborado no
contexto do Projeto da OIT “Negociacdo Coletiva e
Igualdade”, financiado pela cooperacdo francesa, como
uma contribuicdo para o Relatério Global “A Hora da
Igualdade no Trabalho™, langado em maio de 2003, como
parte do processo de seguimento da Declaragdo dos Direitos
e Principios Fundamentais no Trabalho da OIT. Tanto as

1 Na época em que esse trabalho foi concluido (dezembro de 2003) existiam 73
Nucleos em todo Brasil, os quais serdo devidamente nomeados na Parte 2 desta
publicago.



linhas gerais do estudo como a sele¢do dos cinco nicleos
foram discutidas e consensuadas com a Coordenacdo
Nacional do programa “Brasil, Género e Raga”.

A analise dos cinco nucleos permite identificar, numa
perspectiva comparativa, o perfil institucional de cada um
deles, os recursos juridicos utilizados, o tipo de acgdes
desenvolvidas e as suas praticas de monitoramento. Apesar
de ndo ter a intencdo de dar conta do conjunto das a¢des
implementadas pelos nucleos, o objetivo do estudo é
registrar e sistematizar os desafios e potencialidades de
uma experiéncia considerada bastante inovadora no que
se refere ao esfor¢o realizado, tanto pelo governo brasileiro
como por outros atores sociais, na implementacdo da
Convengdo ne 111 da OIT.

No que concerne aos limites identificados, observamos
que os eixos fundamentais estabelecidos pela Portaria MTE
no. 604/2000, que norteiam a acdo dos nucleos —
fiscalizacdo, sensibilizagdo e parceria — ainda ndo foram
efetivados na sua totalidade. Nota-se, também, que os
principais motivos que deram origem aos nucleos — o
combate a discriminagdo e a promogdo de igualdade racial
e de género no mercado de trabalho — ainda séo aspectos
insuficientemente desenvolvidos na sua acéo,
especialmente no que se refere a questdo racial.

Apesar de algumas experiéncias importantes de promogéo
da igualdade de género e raca terem sido implementadas,

1
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em particular, no cumprimento de dispositivos legais
relativos ao direito de creche e a proibicdo de anincios
discriminatorios e divulgacgédo do contetdo da Convencao
111, da OIT, através de eventos organizados por estas
unidades, esse tipo de trabalho ainda néo foi desenvolvido
de forma mais sistematica pelo conjunto dos nucleos. A
pesquisa mostrou que a inclusdo de pessoas com
deficiéncia € a principal acdo implementada até hoje nesses
casos, 0 que pode ser explicado pela existéncia de legislagdo
que estabelece cotas de inser¢do nas empresas com 100
ou mais empregados.

Ainda que numa perspectiva exploratoria, essa pesquisa
permite identificar mais detalhadamente os desafios a
serem enfrentados por um conjunto de politicas que
busquem a promocéo de igualdade de oportunidade. Para
tanto, a OIT, a partir da observacdo comparativa entre 0s
cinco Nucleos analisados, sugere recomendacdes que
deverdo ser objeto de andlise ndo somente pelo MTE, mas
também por outras entidades e profissionais atuantes e
interessadas na questao.

Chama-se atencdo para a importancia que o estudo tem no
sentido de fornecer aos 6rgdos governamentais, as
organizagbes de empregadores e de trabalhadores, e a
outras entidades da sociedade civil, informagfes que
poderdo auxiliar na elaboracédo e implementacdo de suas
estratégias de agdo. As informagGes aqui contidas e a analise
aqui apresentada podem ser bastante Gteis também para



as Secretarias Especiais de Politicas de Promocdo da
Igualdade Racial (SEPPIR) e de Politicas Publicas para
Mulheres (SPM), da Secretaria Especial dos Direitos
Humanos (SEDH) do Ministério Publico do Trabalho (MPT),
das Delegacias Regionais do Trabalho (DRT) e do Tribunal
Superior do Trabalho. Oestudo pode ser relevante também
para auditores fiscais do trabalho, procuradores e juizes e
suas entidades profissionais de classe, parlamentares,
consultores juridicos, professores, pesquisadores e
estudantes, assim como para outras agéncias internacionais
do Sistema das Na¢Bes Unidas no Brasil.

Para melhor compreenséo e organizacdo dos resultados
obtidos ao longo da pesquisa, essa publicacdo esta
organizada em trés partes. Na primeira, o consultor Jodo
Carlos Alexim aponta, em um sumario executivo, aspectos
mais gerais da experiéncia dos nucleos, que oferecem aos
leitores e leitoras uma abordagem sucinta das principais
conclusdes da pesquisa.

A segunda parte contém o estudo exploratorio realizado
pela equipe da Universidade Federal do Rio de Janeiro
(UFRJ), integrada pela professora Paola Cappellin e pela
pesquisadora Carla Lettieri, e esta dividida em trés capitulos.
O primeiro apresenta o marco institucional e legal da criagdo
dos nucleos. O segundo analisa os resultados do trabalho
desenvolvido até agora pelos cinco estudos de caso
realizados e uma andlise comparativa dessas experiéncias.
O terceiro capitulo estabelece recomendacdes para a

13
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14 implementacdo de politicas de combate & discriminagéo
de género e raca.

Deve-se destacar que como atividade de seguimento a
esse estudo, a OIT elaborou um documento que aprofunda
as recomendacdes contidas nesse trabalho, o qual vem
sendo discutido pelo MTE, como contribuicéo a discussao
dos procedimentos a serem adotados para efetivo combate
a discriminagdo e promocdo de igualdade de
oportunidades no mercado de trabalho.

Esperamos que este seja o inicio de um frutifero processo
de discusséo e fortalecimento do papel dos nucleos.

Por fim, gostariamos de agradecer a todos que colaboraram
para o resultado final desse trabalho, destacando as
contribuicdes dos responsaveis pelos Nucleos de Promocgao
da Igualdade de Oportunidades e de Combate a
Discriminagdo e da coordenacdo nacional do programa
“Brasil, Género e Raca” do MTE.

LAIS W. ABRAMO
Diretora do Escritério da OIT no Brasil



PREFACIO

Gerar emprego de qualidade e acessivel para todos é um
compromisso do presidente Luiz Inécio Lulada Silva desde
0 primeiro dia de seu governo, como evidencia a realizacdo
desse estudo pelos especialistas da Organizacéo
Internacional do Trabalho (OIT) no Brasil ja no ano de 2003.

O objetivo do estudo realizado junto aos Nucleos de
Promocao de Igualdade de Oportunidade e Combate a
Discriminacdo das Delegacias Regionais do Trabalho (DRT)
dos estados do Rio de Janeiro, Rio Grande do Norte, Mato
Grosso do Sul, Ceard e Santa Catarina, foi fornecer subsidios
para a elaboracdo de uma politica voltada para uma agéo
mais ativa e mais promotora de igualdade, superando uma
postura passiva e defensiva, centrada no combate a
discriminacéo.

Conhecendo melhor a realidade e as dificuldades
existentes, o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE)
elaborou em parceria com a Secretaria Especial de Politicas
para as Mulheres (SEPM) e a Secretaria Especial de
Promocdo de Politicas de Igualdade Racial (SEPPIR) —
ambas vinculadas a Presidéncia Republica —, e com o apoio
da OIT, um Termo de Referéncia que expressa a orientacao
politica e 0 conjunto de a¢Bes necessarias para implementar
de fato essa mudanca.

Todas as secretarias do ministério foram envolvidas nesse
processo — Economia Solidaria; Politicas Piblicas de Emprego;
Inspecdo do Trabalho; e RelagBes do Trabalho -,

15
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determinando as acdes necessarias para promover
igualdade de oportunidade — inicialmente de género e de
raca — em todas as suas areas de competéncia, desde a
elaboracdo até a efetiva implementacdo de politicas publicas.

Durante o segundo semestre de 2004 foram realizados
encontros e seminarios reunindo especialistas e 0s
integrantes dos nicleos das DRT de quase todo o pais,
difundindo, debatendo e aprimorando a nova orientacao
politica, ao mesmo tempo em que, ainda com o apoio da
OIT, desenvolviamos uma proposta metodologica e
refletiamos sobre a necessidade de uma nova forma de
organizacdo que institucionalizasse os nicleos na estrutura
do MTE.

Para promover a participacdo da sociedade nesse processo
de mudancas criamos a Comissdo Tripartite de Igualdade
de Oportunidades e de Tratamento de Género e Raca no
Trabalho, uma antiga reivindicagdo do movimento sindical,
de negros e de mulheres. A Comissdo tem, entre seus
objetivos, discutir e apresentar propostas para politicas
publicas de igualdade de oportunidades e de tratamento,
e de combate a todas as formas de discriminacdo de género
€ raga, N0 emprego e na ocupacao.

O ano de 2005 é o ano de consolidagdo da mudanca. Com
a criacdo de uma Coordenacdo-Geral de Promocéo de
Igualdade de Oportunidades e Combate a Discriminacado
no &mbito do gabinete do Ministro, estamos avaliando as



politicas de igualdade de oportunidade no emprego e na
ocupacao para além de uma politica de governo, para uma
politica de Estado. Além disso, estamos iniciando a
experiéncia de criacdo do Nucleo de Apoio a Programas
Especiais (NAPE), que, se exitosa, serd também uma forma
de institucionalizar a politica de promocéo de equidade e
de combate a discriminagdo no ambito das DRT.

O NAPE incorpora as atribuicbes do Nucleo de Promocao
de Igualdade de Oportunidade e Combate a Discriminagéo,
de combate ao trabalho infantil, de promocao do emprego
de jovens e outras politicas sociais do ministério,
constituindo-se em elemento de apoio a fiscalizagdo nos
estados.

Com o apoio da OIT estamos definindo uma metodologia
de trabalho para o NAPE, a implantacdo de um sistema de
registro de acbes que forneca estatisticas e diretrizes claras
para a coordenacdo central e um programa de formacéo e
capacitagdo dos seus integrantes.

A divulgacéo desse estudo realizado no ano de 2003
permitira ao interessado compreender melhor o motivo e a
necessidade dessa mudanga em curso.

Luiz Marinho
Ministro do Trabalho e Emprego

17
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PARTE 1

Sumario Executivo

“Os Nucleos de Promocgao da Igualdade
de Oportunidades e Combate a
Discriminacdo: uma andlise geral”

por Jodo Carlos Alexim

1.1 O SURGIMENTO DO PROGRAMA ““BRrAsiL, GENERO E
RacA” E pos NUcLEos DE PROMOGAO DA IGUALDADE DE
OpPORTUNIDADES E COMBATE A DISCRIMINAGAO

Em junho de 1995, a representacdo governamental brasileira
junto a Conferéncia Internacional do Trabalho (CIT), em
Genebra, reconheceu formalmente a existéncia de
problemas de discriminacdo no emprego e nas relacdes de
trabalho no pais. Na ocasido, o governo brasileiro solicitou
a cooperacao técnica da OIT, a partir de consultas realizadas
com a representacdo sindical dos trabalhadores.

O Comité de Especialistas na Aplicacdo de Convencoes e
Recomendagdes tinha em m&os uma dendncia formulada pela
representagio dos trabalhadores, relativa ao descumprimento da
Convencdo 111, com base em estudo de caso e dados sobre a
desigualdade no mercado de trabalho.

19

P O@®ER--AGZLL2 D AV IO OID D@




)
;

|g,
l |

I

Os relatorios brasileiros relativos a aplicagao da Convengdo
1M referiam-se, em geral, apenas a legislacdo, sem apresentar
informacdes sobre as condicOes reais de sua aplicacdo. Esses
relatorios costumavam rebater acusa¢des, negando-as ou
justificando-as com argumentos diversos, tais como a
dificuldade natural de obter provas em casos de discriminagdo
e a obrigacdo do pais em adotar politicas econémicas
recessivas, ditadas pela conjuntura internacional. Nesse
sentido, a conferéncia de 1995 representou um marco, uma
mudanca de atitude do governo brasileiro. A partir dali,
abandonavam-se os subterfligios e assumia-se a realidade
social, admitindo problemas no combate & discriminagdo no
mercado e nas condic¢Oes de trabalho.

A solicitacdo de apoio foi acolhida e resultou no “Programa
de Cooperacao Técnica da OIT com o Ministério do Trabalho
para Implementacdo da Convengédo 111”.

O pais iniciava um novo periodo de governo, em seu esforco
historico de evolugdo do processo democratico, e as
questdes de direitos humanos, que fluiam através dos
movimentos sociais de base, encontravam alguma
ressonancia nas politicas oficiais de governo.

Abria-se uma etapa de grande profusdo legislativa e
normativa, cobrindo o tema dos direitos humanos e
particularmente a discriminagdo racial. O Ministério do
Trabalho associou-se ao da Justica, abrindo espaco para o
didlogo com as mais diversas associagdes civis de defesa.



Importancia especial teve a participacdo sindical em
diferentes instancias e oportunidades. Na época, as centrais
reunidas criaram o Instituto Sindical Interamericano para
a Igualdade Racial (INSPIR), com o objetivo de tratar de
assuntos relacionados com o racismo no mercado de
trabalho.!

Para dar inicio ao programa de cooperacao, foi realizada
em Brasilia, em outubro de 1995, uma reunido técnica
tripartite com a presenga de especialistas da OIT. Na
ocasido, desenhou-se uma estratégia de combate a
discriminacdo de género e raca, coordenada pela Assessoria
Internacional do Ministério do Trabalho (AI/MT). A
atribuicdo da tarefa a essa assessoria se deveu, naquele
momento, a duas razdes principais: as dimensdes do
problema, que superavam as fronteiras de cada secretaria
interna do ministério; e a estreita relagdo do programa com
a OIT. A estratégia consistia em despertar a consciéncia
dos atores sociais sobre as praticas discriminatdrias no
trabalho, a partir da discussdo dos termos da Convencdo
1M1, divulgando seus conceitos e principios gerais. A
campanha nacional tomou a forma do programa “Brasil,
Género e Raga”.

Em maio de 1996, dando continuidade ao programa de
cooperagdo, realizou-se o Seminério Governamental para
Multiplicadores em Questdes de Género e Racga. Esse

* A primeira reunido do INSPIR foi realizada na sede da OIT, em Brasilia.
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seminario resultou na criagdo de um Grupo de Trabalho
Multidisciplinar (GTM), cujo primeiro esforgo voltou-se para
0 exame do problema nas prdprias estruturas de governo.
O desafio foi conduzido mediante uma estratégia de
inducdo, que consistia na realizacdo de seminérios de
discussdo reunindo os principais agentes publicos, como o
MPT, a Justica do Trabalho (JT), autoridades estaduais e
municipais etc.

Como contrapartida, as DRTs, que sdo érgdos proprios do
ministério nos estados, comprometiam-se a criar nicleos
em suas bases territoriais. Assim nasceram 0s primeiros
Nucleos de Promocao de Igualdade de Oportunidade e
Combate a Discriminagdo, ainda em 1996.

No mesmo ministério havia sido criado o Grupo de Trabalho
paraa Eliminag&o da Discriminagdo no Emprego e Ocupacao
(GTDEO), de composicéo tripartite, por meio do Decreto
de 20 de margo de 1996. O grupo, entretanto, “nunca teve
funcionamento regular”, como reconhece um relatério da
equipe de transicdo governamental sobre politicas publicas
para as mulheres.? Seria dificil encontrar o porqué da
debilidade do GTDEO, mas ela certamente estava
relacionada a falta de vontade politica. O GTDEO anulava-
se em suas proprias indefini¢des, sobretudo pelo seu carater
interministerial, sem um trabalho prévio de convencimento,
aliado ao fato de que, na mesma ocasido, o Ministério da

2 Cf. relatério de Vera Soares, encarregada dos temas de género na equipe de transido
do governo eleito em 2002.



Justica criava o Programa Nacional de Direitos Humanos
(PNDH), que destacava de forma mais ampla os mesmos
objetivos de combate a discriminagdo, por meio do Decreto
1.904, de maio de 1996.

A auséncia de apoio das instncias superiores talvez
refletisse sua origem legal, que poderia ensejar obrigacdes
ndo previamente definidas, em fungéo de expectativas dos
atores sociais. Em consequéncia, faltavam certezas oficiais
para promover as reunifes. Enquanto isso, 0 GTM cumpria
mais informalmente sua tarefa junto aos agentes e ampliava
suas fronteiras por efeito de demonstracdo, com a
promoc¢do de workshops nos estados, reunindo
interessados na discussdo e implementacéo de ac¢des de
combate a discriminacéo, a partir dos 6rgdos publicos locais,
mas aglutinando seus “clientes”, as organizac@es sociais.

Na pratica, o GTM, que deveria se limitar ao setor
governamental, atuou no gerenciamento do Programa de
Cooperagdo Técnica com a OIT e ampliou suas a¢bes para
abranger todos os interlocutores da sociedade civil
organizada. Além do treinamento de multiplicadores, o
grupo procurou conhecer a experiéncia das empresas no
combate a discriminacdo. Representantes de governo, de
empresas selecionadas e de movimentos sociais de base
foram reunidos em um primeiro semindrio dessa natureza,
em que o didlogo, a principio quase impossivel, pelas
diferencas de linguagem e pela desconfianga mutua, foi
encontrando algum espaco e repercussdo, criando-se
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oportunidade para que os “programas de diversidade”,
adotados pelas empresas, entdo quase desconhecidos,
pudessem ser confrontados com a visdo dos proprios grupos
sociais. Foi um momento marcante paraa compreensdo do
universo da discriminacdo e dos mecanismos de combate
criados no ambito das empresas, ja que todos os participantes
tiveram algo a aprender no encontro.

Em dezembro de 1999, o governo federal publicou o
Decreto 3.298, que regulamenta a Lei 7.853, de outubro
de 1989, dispondo sobre uma Politica Nacional para
Integracdo de Pessoas Portadoras de Deficiéncia e
atribuindo ao MTE, entre outras medidas importantes, a
responsabilidade de “estabelecer sistemética de
fiscalizacdo, avaliagdo e controle das empresas” para fins
de acompanhamento do disposto no Art. 36, § 5°, onde
se determina gue as empresas com cem ou mais empregados
estdo obrigadas a preencher de 2 a 5% dos cargos
(proporcionalmente ao tamanho da empresa) com
“beneficiarios reabilitados da Previdéncia ou com pessoas
portadoras de deficiéncia habilitadas™.

Esse decreto, que teve grande repercussao no pais, pela
introducdo de uma cota de obrigatoriedade, seguramente
pesou na decisdo ministerial de reforcar a estratégia dos
nicleos, como forma de dar cumprimento as
responsabilidades que lhe haviam sido delegadas. Afinal,
0s nucleos vinham-se mostrando instrumentos eficazes
de enlace com as forcas sociais da area do trabalho.



Em 2000, pouco antes do inicio de mais uma Conferéncia
Internacional do Trabalho (CIT), o MTE, mediante resolucéo
prépria (Portaria 604 de 1° de junho de 2000), oficializou
a criacdo dos nudcleos a serem instituidos em suas DRTSs.
De acordo com a portaria, 0s nucleos foram criados para
“coordenar a¢des de combate a discriminagdo em matéria
de emprego e profissdo”. A portariatambém atribui aos
nucleos a responsabilidade de “instituir programas, propor
estratégias, acOes e atuar como centros aglutinadores, além
de acolher dendncias”.

Os nucleos ndo foram pensados, portanto, para funcionar
como balcBes de reclamacéo, mas sim para promover a
cidadania e o trabalho decente (nos termos da OIT), com
0S recursos institucionais ao seu alcance, como membros
de uma equipe de governo, dentro de suas recomendagdes
de politica ativa e em associagcdo com o esforgo
comunitario.

1.2 O PROCESSO DE CRIAGAO E ORGANIZAGAO DOS NUCLEOS

A promogdo de um seminario, visando a sensibilizacéo e
conscientizacao do setor publico e da sociedade civil para
a implementacdo da Convengdo 111 da OIT, tem sido usada
como ponto de partida para a criagdo de um nucleo. Sua
realizacdo, embora de iniciativa do delegado regional do
trabalho, tem carater comunitario, com apoio e participagéo
dos diversos atores voltados para as questées do trabalho
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e da cidadania, tais como 6rgaos governamentais federais,
estaduais e municipais, 6rgdos de classe dos trabalhadores,
empregadores e profissionais liberais, instituic@es
educacionais e de servi¢os sociais, organizagBes nao-
governamentais, associa¢des e grupos representativos dos
vérios segmentos que sofrem discriminagéo no trabalho e
Nno acesso a ele, e representantes de empresas, especialmente
das que participam de a¢des de cidadania, adotam
programas de diversidade e podem colaborar mais
diretamente na concretizacdo das propostas.

Para a instituicdo de um nucleo, o delegado regional do
trabalho, nos termos do artigo 3° da Portaria 604 de 2000,
designa os membros que vao compor o nucleo, seja na
sede da DRT, seja nas subdelegacias. Da equipe participa,
direta ou indiretamente, pelo menos um auditor fiscal do
trabalho. Funcionalmente, o nicleo tem estado vinculado
ao gabinete do delegado regional do trabalho ou do
subdelegado, uma vez que seu papel é o de incentivar aces
conjuntas com as demais areas, muito especialmente com
as de mediag&o e de fiscalizagdo. Essa decisdo, no entanto,
depende da concepcdo definida pelo delegado para a
distribuigdo de servico na DRT.

A divulgagdo da existéncia do ndcleo, de seus objetivos e
formas de atuacdo tem sido realizada de forma dirigida
nos orgdos de governo, nas entidades patronais e de
trabalhadores, nos drgdos de registro e fiscalizacdo
profissional, nas organizagGes representativas dos varios



segmentos interessados, nas entidades de defesa de direitos
e de cidadania, diretamente nas empresas com 0S
empregadores e responsaveis pelo pessoal, nas associagdes
e entidades de dirigentes de recursos humanos. Por
enquanto, essa divulgacdo esta limitada aos contatos
oficiais e a comunicagdo publica do ministério. Uma
divulgacdo mais aberta teria de ser dimensionada para ndo
gerar demanda acima da capacidade de atendimento.

A comunicacdo entre a coordenagdo nacional do programa
“Brasil, Género e Raca” e os nlcleos, e destes entre si, tem
sido permanentemente ativada, por meio de um grupo de
discussdo, via internet. Trata-se de um grupo informal e
espontaneo, sem prejuizo da utilizacdo de instrumentos
formais, quando necessario.

Os nucleos ndo estdo padronizados, ndo se estabeleceu
uniformidade nem mesmo na titulacdo, que tem respondido
mais ao “gosto” de cada DRT. Mas existe um certo formato
basico, pensado para identificar o servico, traduzido nos
seguintes pontos:

1. articulacdo estreita com a coordenacgdo
nacional do programa “Brasil, Género e Raga”,
de quem recebe orientacdo técnica e respaldo
politico;

2. busca de articulacéo e cooperagdo com todas
as areas da DRT ou das subdelegacias,
especialmente, e de forma permanente, com a de
fiscalizacdo e seus auditores fiscais;
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3. busca de articulacéo e de trabalho conjunto
com o MPT,;

4. esforco de desenvolvimento de ampla parceria com
orgdos, entidades e pessoas envolvidas com as
questdes de trabalho e cidadania, em especial com as
que se dedicam a promocdo da igualdade de
oportunidades e do combate a discriminagao;

5. acOes proativas de promogéo, visando programas
de diversidade nas empresas, com destaque para suas
vantagens, como a melhoria de imagem publica,
melhores relacBes internase, conseqlientemente, maior
produtividade para elas;

6. promogdo de encontros e debates com entidades
patronais e com representantes de empresas que
destaquem sua responsabilidade social e o seu
correspondente marketing;

7. divulgacdo nas empresas de experiéncias de sucesso
que comprovem as vantagens da diversidade;

8. orientacdo, quando da implantagcdo de uma nova
empresa, sobre as vantagens de adogao de politica de
diversidade, de igualdade de acesso e tratamento e
de ndo-discriminagdo;

9. foco na sensibilizacdo e na negociacdo com as
empresas, para o cumprimento das normas de
igualdade de oportunidades, de tratamento e de néo
discriminacdo no trabalho, promovendo a realizacdo
de mesa de entendimento e a celebracio de acordos
(ver nas pags. 48 e 49 modelo-sugestdo de carta-
convite e de Termo de Acordo/Compromisso),



lembrando que o Ministério Publico atua com
instrumentos analogos;

10. atendimento adequado, nas ac¢des defensivas,
para o recebimento de denincias, com registro
escrito e cuidada documentacéo de todo o seu
processamento, até a solucdo;

1. priorizagdo de suas ag6es, de modo a evitar
que o amplo leque de questdes centrais, além das
muitas periféricas, termine por inviabilizar a eficicia
do nicleo. Assim, se o recebimento de dendncias
ndo deve ser limitado, as acdes proativas devem
dar mais atencdo aos segmentos mais
discriminados;

12. articulacdo de parceiros para a realizacédo de
acOes ndo especificas dos nucleos (papel
catalisador), mas ndo menos importantes para 0s
cidaddos, tais como encaminhamento e colocag&o,
capacitacdo profissional, aprendizado de formas
especiais de comunicagéo (por exemplo, LIBRAS,
Braile), escolarizacdo, formacdo de grupos de
trabalho cooperativo, implantacdo de creches,
cumprimento de medidas de acessibilidade etc.;

13. participagdo em negociagdo com entidades
sindicais, quando da discussdo de acordos
coletivos de trabalho, visando a inclusdo de
clausulas contra a discriminagao;

14. divulgacdo do ndcleo, de seus objetivos e
formas de atuacdo pela imprensa, dirigindo-se a
empresas, entidades e 6rgdos diversos.
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Essas atribuicGes, que fazem parte da agenda dos nucleos,
sdo cumpridas na medida do possivel, de acordo com as
condicdes reais, e seletivamente, em funcdo das escolhas
individuais ou designadas.

Os nucleos sdo de implantacdo recente e, portanto,
chegam a um terreno em parte ja ocupado por outros
agentes. Pela sua prépria natureza, o trabalho nos nicleos
requer que ele seja desempenhado em equipe e que se
utilize bastante o recurso da parceria. Raramente esse
trabalho se basta em si mesmo. Ele quase sempre supde
decisdes ou iniciativas de outras unidades do servico ou
de interlocutores privilegiados, como os empregadores ou
0s proprios sujeitos discriminados. Se o (a) coordenador (a)
ndo é um auditor fiscal, pode depender do apoio de um
desses profissionais. Na relacdo com a Justica, vai
seguramente precisar da compreensao de juizes ou de
procuradores.

A qualidade do desempenho, que ndo pretende ser
linearmente uniforme, parece determinar o prestigio de
cada nucleo, o espago funcional que tera e o nimero de
parcerias que podera obter. Nesse campo, o desempenho
depende mais da qualificacdo profissional do coordenador,
e do apoio do delegado regional, do que de normas
administrativas, embora estas ndo sejam dispensaveis.

Notam-se assim claras diferencas de produtividade entre
0s nucleos, o que reflete a disposi¢édo e qualidade de cada



equipe. A andlise das atua¢des de cinco nucleos,
apresentada neste relatério, mostra que suas linhas
prioritarias foram determinadas pela existéncia de
predisposicdes internas, como, por exemplo, a presenca
de auditores fiscais portadores de deficiéncia ou
especialmente preocupados(as) com as questdes de género
ou protecdo do trabalho da mulher, experiéncia anterior
de trato com indices elevados de mortalidade infantil etc.

Apesar da necessaria acdo interdisciplinar, o combate a
discriminagdo se soma e se confunde com a promocéo da
diversidade e com a coloca¢do no emprego, de modo que
muitas vezes a intervencdo do nucleo se mostra interativa.
No caso da atencédo aos portadores de deficiéncia, é notorio
que a atividade dos nucleos se centra basicamente na
colocacao.

O governo, por sua vez, tem mostrado interesse em ampliar
as iniciativas de combate a discriminagdo, que ja contam
com numerosas entidades. Entre as mais recentes, estdo o
Conselho Nacional de Combate a Discriminagéo, criado
pelo Decreto 3.952 de 4 de outubro de 2001; o Programa
Nacional de Ac8o Afirmativa, instituido pelo Decreto 4.228
de 13 de marco de 2002; e as duas secretarias especiais,
com status ministerial, criadas em 2003: a SPM e a SEPPIR.

As perspectivas sdo, portanto, de continuidade dos
nucleos, pelo potencial de transformagdo que representam,
mas serd preciso fortalecé-los politica e tecnicamente. Isso
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permitird que fagam as parcerias adequadas e necessarias,
em igualdade de condi¢6es com outras agéncias do proprio
governo. Por outro lado, o grande desafio devera consistir
na articulacdo com a numerosa quantidade de entidades
oficiais e oficiosas dedicadas aos mesmos propdésitos, mas
com motivag@es e enfoques diferentes. Nesse terreno, 0s
nicleos entram com a vantagem de sua institucionalidade,
como 6rgdo de um ministério diretamente ligado as causas
do trabalho e com poder de fiscalizacao.

Os estudos ja realizados consideram conveniente:

» destinar recursos especificos, propiciar maior
liberdade de iniciativa e delegar funcdes;

w facilitar e estimular parcerias de trabalho com
outros setores funcionais;

@ definir um programa de divulgacdo do nucleo
de maneira apropriada, para ndo criar falsas
expectativas;

@ Criar um programa de formagio permanente,
inclusive com enfoque interdisciplinar, de modo a
estimular a permanéncia dos servidores nos
nucleos.

1.3 O DESEMPENHO DOS NUCLEOS

Os nucleos pretendem dar cobertura a todos 0s processos
discriminatdrios no mercado e nas relagdes de trabalho,
mas na pratica ficam mais comprometidos com a colocacao



de Pessoas Portadoras de Deficiéncia (PPDs), em razdo da
legislagdo, que obriga as empresas a adotar cotas em
beneficio desse segmento. Assim, as primeiras estatisticas
mostram que o maior empenho ficou voltado para as PPDs,
que absorvem, em alguns ndcleos, quase todo o tempo
disponivel, certamente ndo por vontade dos servidores,
mas, como foi dito, pelas tarefas definidas pela legislac¢éo.

Em 2000, dos 4.091 atendimentos realizados pelos nicleos,
2.965 (72,5%) referiam-se a portadores de deficiéncia. Essa

TABELA 1 ATENDIMENTO NOS NUCLEOS

ANO 2002  ANO 2000  ANO 2001
SEGMENTO No % No % No %
ESTADODE SAUDE 279 68 61 47 292 19
DEFICIENCIA - - 7706 61 04
IDADE 12 03 13 * 25 01
RACA/COR 12 03 19 01 53 03
GENERO 287 70 242 19 225 14
CIDADANIA 65 16 531 41 276 22
ASSEDIO SEXUAL 5 01 26 02 44 03
ASSEDIO MORAL - - - - 45 03
HIV/AIDs 392 96 45 03 37 02
OBESIDADE 3 x 1 5 01
ORIENTACAO SEXUAL 2 * 1 * 36 02
PPDs 2065 72,5 11323 87,3 14297 904
OUTROS 67 16 63 05 213 17
TOTAIS 4091 100 12964 100 15812 100

Fonte: Assessoria Internacional do MTE (Os dados foram reelaborados para este relatério).
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relacdo se repete em praticamente todos os estados, com
raras exce¢des, como no Rio Grande do Norte (RN), onde
0 numero de casos classificados na categoria “género”
aproxima-se do nimero de casos de portadores de
deficiéncia (217 para 285). Dos 287 casos referidos a género
em 2000, a grande maioria, 217 casos, deu-se em apenas
um estado. No relatorio de 2002 do Comité de Especialistas
na Aplicacdo de Convengdes e Recomendagdes da OIT, os
comentarios sobre o Brasil chamam a atencéo para esse
fato. Diz o texto do relatério que “ao tomar nota de que o
namero de queixas acolhidas pelos nucleos havia
aumentado recentemente — primeiro semestre de 2001 —,
a comissdo observa que o nimero de queixas por
discriminacdo baseada em sexo, raga ou cor continuava
sendo muito baixo... a maioria seguia sendo por deficiéncia”.

A analise estatistica, entretanto, ndo reflete plenamente a
natureza do servigo e pode ser enganosa. Em geral, o
atendimento a PPDs nédo se da por meio de “queixas”, mas
por inducdo, campanha, procura voluntaria, enquanto o
atendimento de mulheres e negros geralmente resulta de
denuncias e queixas. Dessa forma, numa estatistica que se
refira especificamente a denincias podem sobressair as
questdes de género. Um artigo de Maria Helena Gomes dos
Santos e Maria Cecilia de Moura Ferreira, publicado na
revista Mercado de Trabalho (IPEA/MTE, junho de 2000),
menciona que 42% das denuncias referiam-se a género nos
80 casos registrados de janeiro a mar¢co de 2000. Uma



acdo junto a um jornal, por exemplo, para evitar anincios
discriminatdrios, mesmo ndo-intencionais, pode produzir
resultado muito mais significativo, que ndo vai se refletir
nas estatisticas lineares.

De qualquer forma, em muitos nucleos a grande demanda
gerada por PPDs parece comprometer o tempo dedicado
as mobilizagBes e as campanhas de conscientizagao sobre
outras praticas discriminatorias.

Ao observar isso, a coordenacdo nacional dos nudcleos
realizou um estudo para avaliar as condi¢Bes prevalentes e
propor alternativas para ampliar o atendimento. Eis algumas
conclusdes do estudo:

a) Os movimentos sociais de base, ligados a género
e raca, ainda ndo identificam os nicleos como
parceiros naturais, pela falta de tradicdo no trato
de questdes de discriminagdo por parte das
delegacias, mais relacionadas a conflitos
trabalhistas convencionais. Acrescente-se, como
alega um dos nicleos, que “existem movimentos
de reivindicacdo de afrodescendentes, mais
antigos e organizados, com mais recursos e maior
capacidade de mobilizacdo do que o disponivel
através do MTE, de forma que nosso auxilio ndo
parece proveitoso”. Esses movimentos parecem
preferir os contatos com o Ministério da Justica e
com o MPT, institucionalmente mais fortes que
0s nucleos. Seguramente, a constituicdo de um
grupo tripartite ampliado de consulta, na forma
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de conselho ou comité, reforgaria notavelmente
uma aproximacdo com 0s movimentos sociais.

b) Os nucleos ndo dispdem, dentro do MTE, de
um status que lhes possibilite maior iniciativa e
mobilidade. Seu grau de autonomia depende da
sensibilidade e interesse do delegado regional, que
pode nomear e destituir coordenadores com
critérios proprios, assim como ampliar ou reduzir
espacos fisicos e funcionais. Alguns coordenadores
enfatizam a necessidade de viabilizar uma dotacéo
orcamentaria para o programa e de implementar
uma estrutura que julgam mais realista, inclusive
em relagdo ao numero de funcionérios. Um dos
instrumentos de refor¢co do sistema gerado pelos
nucleos é representado pelo grupo de discussao,
uma “rede virtual interna” que tem se mostrado
um poderoso recurso gerencial, em particular no
treinamento e socializacdo do grupo. Basta
acompanhar a discussdo diaria nessa rede virtual
para descortinar a riqueza das experiéncias e
reflexdes que circulam por ela, captando o entorno
e a evolucdo do ambiente das relagdes de trabalho
no pais. Isso ndo pode, no entanto, substituir um
programa de treinamento sustentado, dificultado
pela eventual rotatividade nos postos.

c) A origem fiscal dos servidores, ou seja, 0 cargo
de auditor fiscal do trabalho, tem apelos positivos,
pelo conhecimento dos fatos trabalhistas e pelo
poder de coergdo, mas por outro lado cria uma
indefini¢do funcional, ainda a ser resolvida. Os



auditores fiscais estéo vinculados a uma secretaria
de fiscalizacdo e disp6em de prerrogativas
funcionais também ligadas ao exercicio de
fiscalizacdo, e ndo a negociacdo, atividade que
caracteriza o trabalho dos nuicleos. Por exemplo,
aqueles que prestam servico nos nucleos, como
coordenadores ou como parceiros, tém enfatizado
a necessidade de continuar a receber a gratificacdo
por produtividade. A aproximacéo da funcéo
fiscalizadora aparece, em geral, como vantagem,
mas é necessario considerar que muitas situacdes
de discriminacdo podem estar mascaradas no
conjunto das condicBes de trabalho, e os auditores
fiscais ndo estdo preparados para identifica-las.

Ha nos nucleos a certeza de que o instrumento fundamental de
incluséo e de combate a discriminacdo é a busca da compreensao
e do comprometimento dos atores sociais e da sociedade em
geral. Conta-se com a discussdo, a negociagdo e finalmente com
apossibilidade de chegar a acordos ou consensos. Pensa-se que
autuar, simplesmente, ndo contribui para criar espagos para as
vitimas de discriminagdo nas empresas. A autuacdo acontece
de uma s vez, rompe a comunicagao e por vezes mostra-se
inGcua, j& que a empresa sempre consegue um argumento para
contrapor a multa, alegando por exemplo a falta de pessoal
qualificado, que supostamente deveria ser preparado pelo Estado.
A negociacdo, por outro lado, seriaalgo permanente, uma
forma de “educar a sociedade”.
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A autuacao, entretanto, pode resultar em acordo, além de
ter poder de presséo.

O auditor fiscal tem legitimidade para autuar, juntando em
geral um “Relatério de Inspecdo” (ver exemplo nas pags.
40 e 41), o que permite o exame pela Delegacia do Trabalho
e 0 eventual encaminhamento a outras instancias de
governo, como 0 MPT.

Enfim, nos ndcleos acredita-se que o trabalho apenas
legalista ndo é conclusivo, e que a empresa sempre dispde
de um bom departamento juridico para encontrar brechas
na legislagdo. De novo os exemplos mais freqiientes se
referem a PPDs: a lei de obrigatoriedade fala de empresa e
ndo de estabelecimentos, e isso permite a fuga da
autuacdo, pois fica quase impossivel verificar na sede
central os casos ocorridos em estados distantes. Cada
estado, por sua vez, sempre pode se justificar, transferindo
a questdo para a sede.

Na opcao pela negociacao, os ndcleos criaram o Termo de
Compromisso, um instrumento que afirma o desejo da
empresa de corrigir um desvio e promover a boa causa a
partir daquele momento. O termo vale para qualquer forma
de discriminagdo. E um instrumento informal, de boa fé,
para facilitar a negociacéo e o convencimento. Ele ndo tem
valor juridico, como o Termo de Ajuste de Conduta, usado
pelo MPT, mas ndo se deve descuidar do poder fiscal
alternativo, de que o MTE dispde institucionalmente, e



que fica subentendido como Gltima instancia, mesmo nos
processos negociados.

Por meio dos termos de compromisso, 0s nicleos dao a
empresa um prazo, supondo que nesse intervalo ela
incorporard novos hébitos, tornando desnecesséaria a
renovagdo do prazo inicial. Os ndcleos, por sua vez,
ganham tempo para tratar de outras discriminagdes
existentes no mundo do trabalho, que ndo contemplam
cotas e sdo mais dificeis de serem trabalhadas.

Os servidores que trabalham diretamente com os ndcleos
reconhecem que a implementagdo das a¢des afirmativas
toma tempo, e que as empresas também precisam de tempo
para se adaptar psicoldgica e fisicamente a insergdo dos
PPDs. E necessario considerar que na agao fiscal, mesmo
que a intencdo seja defender o trabalhador, pode haver
consequéncias ndo desejadas, os chamados efeitos
perversos. Por isso, a politica dos nicleos deve estar
firmemente ancorada nas regras da negociacdo. Ou, como
aconselham alguns: “Procure os sindicatos patronais e
profissionais, tome café da manha com empresarios, faga
reunides amplas com a mesma finalidade. Deixe que eles
esbocem aresposta, troque experiéncia, enfim, guarde seu
bloco de multas para o Ultimo momento. Uma profusao de
multas, além de ndo propiciar a inclusdo, também podera
estimular a extin¢do de postos de trabalho.”

Observa-se que ha argumentos e convicgdes fortes em torno
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RELATORIO DE INSPECAO
Empresa Fiscalizada: .............ccccociiiiiiiiiii

ENCEreCO: i

Em data................. , em visita de inspe¢do na empresa supracitada,
nos, auditores fiscais do Trabalho, ........cccccoevviiiiiiinnnnne , cons-
tatamos o seguinte fato que passamos a relatar para ciéncia e
providéncias cabiveis:

Ao sairmos da empresa, por volta das 17h30, constatamos que 0s
(as) empregados (as) faziam fila para passarem pela ala de saida
da empresa, organizados de forma aparentemente espontanea, em
grupos separados que avancavam sequencialmente e de forma
ordeira no rumo da saida da empresa. Nesta area constatamos que
todos os (as) empregados (as), antes de sair, devem acionar um
sistema eletrnico que acende aleatoriamente um sinal luminoso.
Ao aparecer esse sinal, o (a) empregado (a) selecionado (a) pelo
sistema eletronico deverd passar por uma cabine (sdo cerca de
quatro cabines), posicionadas na frente da fila dos empregados,
nédo transparentes, onde os (as) trabalhadores (as) sdo submetidos
(as) a constrangimento e humilhacéo pela empresa, através da
apalpacgdo de seus corpos e verificagdo do conteido de suas bol-
sas, pochetes e até mesmo caixas de 6culos, abertas pelos (as)
mesmos (as). Esta ag¢do abusiva, que violenta o ser humano em
sua integridade e dignidade no trabalho, é executada, por ordem
da empresa e apds a jornada de trabalho, por vigias/segurangas
da mesma, sendo os trabalhadores homens examinados e apalpa-
dos por vigias homens, e as trabalhadoras mulheres examinadas
e apalpadas por vigias mulheres. Constatamos, de dentro das
cabines, esta acdo humilhante e abusiva contra vérios (as) traba-
Ihadores (as); Eu, auditora fiscal............cccccceeeennne , constatei
esta acdo sendo executada pela Sra.............cc..c..... , matricula
........... , que se declarou vigia e seguranca, e justificou seu proce-
dimento dizendo obedecer a ORDENS DA EMPRESA ao proceder
esta revista fisica com apalpagdo de cintura, quadris, pernas e
bolsas das mulheres selecionadas pelo sistema eletrénico, com a
finalidade de detectar possiveis objetos roubados da empresa.
Esta senhora estava visivelmente embaracada com minha presen-
¢a e com minha revolta diante daquela situacdo de constrangi-




mento, humilhag&o, violéncia fisica e mental as trabalhadoras, e
negou-se, a principio, em atender a minha determinagdo, em nome
do Ministério do Trabalho, para parar imediatamente com aquela
revista intima, s6 o fazendo quando comecei a registrar o seu
nome e sua matricula, gravados em seu crachg, esclarecendo-a da
gravidade do fato. Ao ser entrevistada, admitiu que, em sete anos
procedendo esta revista intima, nunca encontrou nenhum objeto
pertencente & empresa escondido no corpo das trabalhadoras
examinadas, mas declarou achar justificavel esse procedimento
para “inibir” as tentativas de furto.

Registro, ainda, a satisfacdo que vi no rosto de todas as trabalha-
doras ao serem por mim esclarecidas, dentro daquela cabine, que
aquela revista intima constitui uma violéncia fisica e mental, ndo
permitida por lei, que macula os principios determinados pela
ORGANIZAGAO INTERNACIONAL DO TRABALHO (OIT) quan-
to ao TRABALHO DECENTE, e o que determina a CONSOLIDA-
CAO DAS LEIS DO TRABALHO, em flagrante desrespeito & legis-
lagéo trabalhista, ndo sendo, portanto, permitida pelo Ministério
do Trabalho.

E nosso parecer que, ao assim proceder, a empresa atinge os (as)
trabalhadores (as) ao:

a) ferir seus direitos quanto a dignidade como ser humano, ao
terem seus corpos apalpados por estranhos e de forma involuntéria,
no local de trabalho, na suspeita de que s&o potencialmente ladrGes
(as). Esta vistoria é por demais constrangedora, mesmo que seja
feita por pessoa do mesmo sexo;

b) extrapolar sua jornada de trabalho, sem remuneracdo nem
permissdo, ao obrigéa-los (as) a permanecer nas dependéncias da
empresa 0 tempo que a empresa julgue necessario, para serem
submetidos (as) a essa revista intima;

c) desrespeitar o Art. 373 A, VI, da CLT, com a redacéo dada pela
Lei n. 9799 de 26/05/99, que proibe o empregador ou preposto de
proceder revistas intimas nas empregadas ou funcionérias.

A empresa foi autuada fora da sede, por ter sido este fato consta-
tado por nos, ap6s o horério de trabalho, estando o setor de
pessoal fechado.

Auto de INfragdo NUMEr0 .......coccociiiiiiiiiiiicccc e
Local @ Data .......coooiiiiiiiiiiiiii

AUAITOreS FISCAIS. . .uuniiiiiiiiiii e
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da promocdo e da negociagdo com as empresas, mas
existem também os argumentos “legalistas”, que defendem
a forga das multas como forma de convencimento. Mas 0s
auditores fiscais que aceitam trabalhar nos nucleos
geralmente sdo mais propensos a adotar os meios da
intermediacdo. O mesmo vale para os auditores que sdo
levados para a Secretaria de RelacBGes do Trabalho (SRT/
MTE), que também tendem a cultura da mediagéo.

Os nucleos precisam trabalhar em parceria, para dar conta
da sua tarefa, mas ndo conseguem de outras unidades do
proprio ministério esse mesmo interesse e, em algumas
localidades, tém encontrado dificuldades para dialogar com
0 MPT e a Justica do Trabalho. Entretanto, alguns acordos
tém sido realizados entre esses agentes, com resultados
positivos. Ou seja, quando se unem, formam um bloco
bastante eficaz.

O documento de institucionalizagdo dos nucleos é bastante
claro em relagdo as atribuictes e as formas de desempenha-
las. Por isso, é necessario desenvolver:

a) A conscientizacao sobre praticas discriminatorias.
A realizacdo de acdes preventivas e educativas,
divulgando os principios e as diretrizes da Convencédo
111 da OIT, a aplicacéo das politicas de promogao
da igualdade de oportunidades em matéria de
emprego e profissdo, a fim de eliminar a
discriminacdo e o tratamento degradante,
protegendo, dessa forma, a dignidade do



trabalhador. Nas acdes de conscientizacao,
considera-se estratégico ganhar a confianga de
todas as partes, sobretudo dos empregadores, para
que estes ndo se retraiam, supondo que, de
imediato, as intencdes sejam apenas fiscais. O
trabalho de conscientizagdo exigiria permanente
atuacdo junto a movimentos sociais e grupos
empresariais, porque uma agéo individual exigiria
um esforco acima das possibilidades do pessoal
dos nucleos. Mas os nucleos ainda ndo contam
com recursos para campanhas e comunicagdes na
midia, embora tenham algum prestigio para
conseguir espacos gratuitos, mais focalizados em
assuntos jornalisticos.

b) Os procedimentos de recepcdo e encaminhamento
das denuncias. Os nucleos recebem dendncias
daqueles que se sentem diretamente prejudicados
por praticas discriminatorias no acesso € no curso
das relagdes do trabalho. Nos casos em que tomam
conhecimento da ocorréncia dessas praticas por
meio de entidades de defesa dos direitos dos
diversos segmentos ou por outras formas, os
nucleos, sempre que possivel, procuram entrar em
contato com o trabalhador para conscientiza-lo da
importancia de efetivar a dendncia. Ultimamente
0s nucleos tém sentido a necessidade de se
contrapor a pressdo das empresas sobre
trabalhadores (as) que recorrem a Justica ou ao
sindicato e sdo incluidos em chamadas “listas
negras”, duplamente criminosas, pelo objetivo e
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pela denominacéo. Ja existem instrugdes da Justica
do Trabalho determinando a condenacdo das
empresas por esse tipo de comportamento. Os
nlcleos consideram necessario registrar e
documentar o recebimento das denuncias, bem
como de todas as a¢des subseqiientes de
verificacdo, negociagdo e solucdo. Isso facilita, se
for o caso, o envio do material para exame do MPT.
Como os nucleos ainda contam com pouca
visibilidade publica, eles recebem poucas
denuncias. Mas além da tarefa de “acolher e
solucionar denincias de praticas discriminatorias”,
eles pretendem introduzir pratica de monitoramento
proativo em favor da igualdade de oportunidades.

Os nucleos ainda ndo definiram instrumentos uniformes
de trabalho, mas alguns termos comegam a ganhar forma,
como se vé& nos exemplos abaixo.

Em geral, uma copia do relatorio de fiscalizacdo é fornecida
ao denunciante, para instruir acao trabalhista contra a
empresa denunciada em que pode pedir, inclusive,
indenizagdo por danos morais.

c) As agOes afirmativas pontuais, que atendam 0s
mais diversos segmentos, como negros, portadores
de HIV, mulheres e homossexuais. Por limitagdo
de pessoal, essas acfes, decorrentes de
dendncias, atendimento de casos e situages
individuais, consultas e orientagfes, acabam



impedindo projetos coletivos de carater afirmativo,
a serem planejados e executados em parceria com
entidades externas. Os nucleos ainda néo
desenvolveram a pratica de acdes afirmativas
(exceto as destinadas a PPDs, pelas razdes
expostas), que precisariam ser efetivadas em
parcerias mais amplas. Isso se deve sobretudo a
falta de equipes interdisciplinares.

d) O trabalho em parceria, que pretende ser a esséncia
e o fundamento da acdo dos nucleos, pela natureza
complexa dos problemas de discriminagéo. Essa
parceria se realizaria, primordialmente, com as
entidades governamentais, com as entidades ndo-
governamentais de defesa de direitos dos mais
diversos segmentos, com as entidades de
representacdo de trabalhadores e de empregadores,
com as entidades do Sistema S (Senai, Senac, Sesc,
Sesi, Sebrae), com os 6rgdos de registro e
fiscalizago profissional, com fundagdes e outras
do terceiro setor, com instituicdes de promocéo e
servigo social, com instituicGes educacionais de
todos os niveis, com especialistas e pesquisadores
que militam na area em questdo etc. O trabalho
em parceria exige tempo e continuidade, para gerar
confianca pessoal e entendimento.

€) A pratica de realizagdo de vistoria qualificada em
empresas selecionadas mediante critérios inteligentes,
tais como a andlise de dados de cadastros como o
Relatério Anual de InformagBes Sociais (Rais), do MTE,
que tem sido usada para identificar deficits em cotas de
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PPDs, mas ainda ndo tem sido adotada para fazer um
balango das questbes de discriminacdo. Esse modelo
de “balanco social”” da empresa pode se tornar uma
arma eficaz no trabalho dos ntcleos.

f) A préatica da negociagdo, considerada um
instrumento eficaz para o encaminhamento de
solucdo dos problemas enfrentados pelos ndcleos.
Essa pratica difere da fiscalizagdo, entre outros
aspectos, porque cria alternativas, ampliando as
possibilidades de solucdo dos problemas, o que
pode levar a um resultado satisfatorio para todas
as partes. A fiscalizacdo, nesses casos, permanece
como recurso de Gltima instancia, caso as partes
ndo cheguem a um acordo. Por outro lado, ela
implica inclusdo e participacdo de outros agentes,
ndo necessariamente do setor governamental. O
entendimento deve levar a lavratura de um
Termo de Compromisso, a ser celebrado entre
a empresa, por seu(s) representante(s), e a DRT
ou sua subdelegacia, pelo(s) representante(s)
do nucleo.

Os nucleos pretendem participar de negociacdes mais
amplas, com as entidades sindicais, para discusséo de
acordos coletivos de trabalho, com vistas a inclusdo
de clausulas contra a discriminagéo, contribuindo para
consagrar, para categorias inteiras, medidas de
respeito a igualdade e de efetivagdo do direito ao
trabalho para todos. Essa pratica, entretanto, depende



de incremento das negociacdes trabalhistas e de maior
coordenacdo interna nas DRTSs.

O acordo realizado pelos nucleos é ainda fragil e
depende de confirmacdes oficiais de autoridades
superiores e até de outras areas do poder publico, mas
pode servir de base para avancar no entendimento
entre as partes.

Néo existe um modelo Unico para o Termo de Compromisso
a ser utilizado pelos nucleos, mas ja se configura um
contetido comum, cuja base pode ser observada no modelo
na pagina seguinte, praticado pelo ndcleo do Ceara.

No exemplo de termo acima reproduzido, ficam claras as
condicBes que devem ser pactuadas entre as partes. Quando
ndo ocorre entendimento ou cumprimento, o poder
fiscalizador da DRT pode ser acionado.

Por outro lado, também o MPT realiza acordos com as
partes, utilizando paraisto o Termo de Ajuste de Conduta,
estabelecendo exigéncias, condices e critérios para multas.
Em alguns casos, com a parceria do MTE.

Alguns coordenadores de nucleos consideram que hé certa
sobreposicdo de a¢cBes com o MPT, que deveria aguardar
até a hora de ser convocado pelo MTE. Em alguns casos
as empresas, quando sdo convocadas ou fiscalizadas,
usam o argumento de que ja estdo com processos no
MPT. Os auditores fiscais consideram que isso atrapalha
o trabalho, comprometendo inclusive sua credibilidade.
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MODELO DE TRATAMENTO DE DENUNCIA
Delegacia Regional do Trabalho e Emprego
Coordenagédo do Nucleo

CONVITE n. 07/02

Tendo em vista o conhecimento de préticas discriminatérias que
afetam a dignidade de seus empregados, em flagrante violagéo
dos direitos da personalidade, garantidos pela Constitui¢do Fede-
ral e a Convencdo 111, da Organizacdo Internacional do Trabalho
(OIT), solicitamos a presenca de representante da empresa, visan-
do sanar e solucionar a quest&o.

Data da reunido:

Hora:

Tolerancia maxima: 15 minutos

Obs: Trazer o Livro de Inspegdo do Trabalho

Atenciosamente,

Auditora Fiscal do Trabalho

Observacédo importante: Encarecemos que 0 preposto ou procura-
dor venha investido de poder decisério, explicitado em carta de
preposicdo ou procurag&o.

Entretanto, as a¢des dos dois O6rgaos podem ser
complementares ou reforgativas.

Por meio de um relatério fiscal o empregado conseguira,
por exemplo, comprovar a situacdo de assédio moral
sofrida dentro da empresa. A fiscalizagdo, por sua vez,
pode e deve enviar o relatorio ao MPT para as medidas
juridicas cabiveis.



TERMO DE COMPROMISSO
Delegacia Regional do Trabalho e Emprego/

Coordenagéo do Nucleo Pr6 Igualdade

Bairro .............. , representada pelo (a) Sr. (8).......cc.cceuene CPF
............................ , Coordenador (a) de Recursos Humanos,
acompanhado(a) do (a) advogado (a) da empresa,
SE(8)eeiiiiieiiieic OAB-CE n........ , considerando o
principio de que todos os seres humanos tém direito a liberdade, a
dignidade da pessoa humana e, ainda, a dignidade das relagdes de
trabalho e que a discriminacéo constitui uma violagéo dos Direitos
Humanos, conforme disposto na Convengdo 111 da Organizagéo
Internacional do Trabalho (OIT), assume perante a Delegacia Re-
gional do Trabalho, através do NUcleo ......................... , aqui
representado pelo (a) Auditor (a) Fiscal do Trabalho, Sr.
(@)oo , 0 compromisso de garantir a dignidade das
relagbes de trabalho, assegurando a liberdade no exercicio do
trabalho, a autodeterminacéo do trabalhador e o combate as préati-
cas discriminatérias no ambiente laboral, ofensivas ao direito a
igualdade, assegurado pela norma constitucional.

A empresa compromete-se a eliminar toda e qualquer préatica
vexatoria, constrangedora, intimidatéria ou humilhante a pessoa
do empregado, que se Vvé sob essa conduta ofendido em seus
direitos de personalidade, através do incremento de seu servico
social e de psicologia no que concerne ao recebimento e tratamen-
to de denuncias levadas a efeito pelos empregados.

O ndo cumprimento do presente Termo de Compromisso implicara
em imediata e reiterada acéo fiscal.

E, por estarem de inteiro e comum acordo com as condi¢des e
dizeres do presente Termo, as partes assinam em 2 (duas) vias de
igual teor.

Local e
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14 CoNcLUSOES

O programa “Brasil, Género e Raga” tem apresentado
potencialidades para se chegar a um efetivo combate a
discriminacdo no mercado de trabalho. Aspectos que
evidenciam essa potencialidade sdo positivos, gragas aos
instrumentos criados para sua realizagdo, em especial com
a institucionalizacdo dos Nucleos de Promocédo de
Igualdade de Oportunidades e de Combate a Discriminacao
nas Delegacias Regionais do Trabalho.

E evidente a importancia dada pelo programa aos termos
da Convencdo 111,® citados em quase todas as
oportunidades de argumentacdo e de justificativas. A
parceria coma OIT tem funcionado como respaldo, referéncia
necessaria em todos os planos e instancias do programa.

A promocdo da igualdade de oportunidades e o combate
a discriminacdo encontram resisténcia em razdo do forte
enraizamento e generalizagdo das praticas discriminatorias
na sociedade brasileira. Essas tarefas dependem, portanto,
da associacdo de esforcos, o que constitui verdadeiro
desafio para um 6rgdo publico de natureza burocratica.
Nota-se grande entusiasmo entre os funcionarios
designados para atuar nos nucleos, que logo se aglutinam
como um grupo especial. A reflexdo e a troca de experiéncias
ddo uma dimensdo substantiva ao seu trabalho. Eles

3 A Convengéo 100 da OIT, que trata de remuneragdo igual para trabalho de igual valor,
€ menos mencionada.



percebem que se trata de uma oportunidade de se relacionar
com a comunidade e com outros agentes do servigo publico.
Em alguns casos, ddo-se conta das amarras institucionais-
burocraticas e percebem as limitagbes para uma atuacgéo
mais ampla.

Os numeros apresentados nos relatdrios certamente nao
identificam a complexidade das acGes realizadas. Isso pela
prépria natureza desse trabalho, que nem sempre permite
que os servi¢os prestados sejam captados em toda sua
dimensdo. O acordo com uma empresa pode envolver mais
de 200 trabalhadores (as) e, ainda assim, ficar reduzido a
um simples ponto na estatistica. Certamente serd necessario
qualificar as informagdes para que o trabalho realizado tenha
uma representacdo mais fiel.

No mesmo sentido, a classificacdo das dentncias na categoria
“cidadania”, que vem crescendo significativamente, talvez inclua
muitos casos relacionados a discriminagéo contraas mulheres,
como é o caso do assédio moral. E podem ser encontrados
casos relacionados as mulheres nas categorias “assédio sexual”,
“raca/cor”, “deficiéncia” e “orientagdo sexual”. Do mesmo modo,
muitos PPDs séo discriminados como portadores de deficiéncia,
como mulheres e como negros (as), cumulativamente.

Também parece ser necessario promover maior
entrosamento funcional dentro das DRTs, para multiplicar
os efeitos produzidos em cada setor, uma vez que as funcées
de emprego, fiscalizacdo, formacdo e negociagdo se
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reforgam e se tocam mutuamente. Um exemplo da
dedicacdo e do interesse profissional dos (as) coordenadores
(as) dos ndcleos € a intengdo, expressa em diferentes
oportunidades, que alguns alimentam de chegar a criar
um “selo de qualidade”. Esse selo seria concedido, a
principio, pelo MTE a empresas que pudessem ser
certificadas, mediante testes ainda a serem definidos, como
livres da pratica de quaisquer formas de discriminagdo em
seus quadros e na sua acao.

N&o existe padronizagdo do atendimento nos nicleos. Cada
um segue orientacdes gerais, um conjunto de recursos
legais centrado na Convencao 111 da OIT, a qual se vai
juntando uma onda azul legislativa, em diferentes instancias,
0 que permite que cada nucleo se ajuste as disposi¢des da
respectiva DRT e as indicagdes de demanda mais préprias
do seu territorio.

Podem-se observar formas diferentes de cumprimento das
atribuicbes, ampla variedade de programas implementados,
significativos, em cada caso, pela criatividade e busca de
efetividade. Novos recursos juridicos sdo constante e
ansiosamente procurados, na troca de informag6es por
meio do grupo de discussdo, uma vez que muitas
iniciativas e interpretacfes tém surgido nos estados e
municipios, oferecendo respostas ainda néo
consideradas no plano federal.

7

Também ¢é notdvel a quantidade de iniciativas e



Y

instrumentos que o pais vem gerando no combate a
discriminacdo. Metodologicamente, estdo se aprimorando
as formas de tratamento de demandas provenientes de
denuncias sobre o desrespeito dos direitos trabalhistas,
conseguindo-se avancar na andlise € no monitoramento
das praticas empresariais em suas formas discriminatérias
de contratacdo e de tratamento de trabalhadoras. Com o
Plantdo de Fiscalizacdo, tarefa rotineira realizada pelos
auditores fiscais do nucleo, seguindo a vocag¢do mais
tradicional da DRT, que consiste em fiscalizar as empresas
por area de atividade econdmica, introduz-se a verificagdo
do cumprimento de todas as normas trabalhistas, com
especial énfase nas questdes de discriminacdo, na protecdo
da maternidade e nas condi¢Ges de salde da trabalhadora.

A preocupagdo em ampliar o significado social do controle
e do monitoramento do comportamento dos empregadores
aparece nas mediacdes. A pratica de convidar, nesses
momentos de negocia¢cdo, um ou mais parceiros
institucionais, além das presencas do (a) denunciante e do
(a) denunciado (a), promove o reconhecimento junto aos
sindicatos de trabalhadores e, consequentemente, permite
atuar na formatacdo e inclusdo de clausulas apropriadas
nas convencdes coletivas.

Até o presente, em relacdo ao atendimento de PPDs, houve
equilibrio notavel entre a capacidade de utilizagdo dos
recursos legais, a presenca de demandas (provenientes de
ONGs, fundacdes, institutos etc.) e de reclamantes/
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empregados e finalmente a preparacéo e a sensibilizacéo
profissional dos técnicos. Mas, sem davida, nota-se uma
auséncia de encaminhamentos na area de discriminagao
racial e de género, talvez pela fragilidade do equilibrio
entre esses mesmos componentes diante de uma
temética mais complexa.

E importante lembrar que as coordenacdes dos nucleos
enfrentaram o desafio nada simples de desenhar um novo
ambito institucional e estruturar as competéncias
inovadoras. Isto é, foi necessario realizar uma ampliagédo
das cléassicas atividades do desempenho profissional de
fiscalizacdo e dispor de um conjunto de novos mecanismos
para fomentar os contatos de intercAmbio e parceria. Este
foi um processo que exigiu a tradugdo das sete competéncias
(Portaria 604) em procedimentos de rotina. Tudo indica que
estas tarefas — extremamente inovadoras — foram assumidas
de acordo com a sensibilidade do corpo técnico local, sem
a difusdo de procedimentos padronizados.

E importante reconhecer que a introducdo de
“competéncias para coordenar agcbes de combate a
discriminagdo em matéria de emprego e profissdo” € uma
proposta que se destaca pela sua natureza bem mais
complexa que a “fiscalizacdo” da legislacdo trabalhista.

O desafio do atual governo em relagao aos nuicleos € o de
afirmar o importante papel a ser desempenhado por eles,
no que se refere implementagéo de politicas de promogéo



e valorizagdo do trabalho decente, dentro da concepcéo
proposta pela OIT, bem como definir aspectos
metodologicos que proporcionem maior eficacia na acdo
dessas unidades.
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* Programa de Pés-Graduacdo em Sociologia e Antropologia da Universidade Federal
do Rio de Janeiro

* Quando a pesquisa comegou, em janeiro de 2003, existiam 73 nicleos nas DRTs em
todas as regides do pais. Nas capitais e no Distrito Federal existem 27 n(cleos: Porto
Alegre (RS), Florianépolis (SC), Curitiba (PR), Sdo Paulo (SP), Rio de Janeiro (RJ),
Vitdria (ES), Belo Horizonte (MG), Brasilia (DF), Goiania (GO), Cuiaba (MT), Campo
Grande (MS), Palmas (TO), Sao Luis (MA), Teresina (PI), Fortaleza (CE), Jodo Pessoa
(PB), Macei6 (AL), Recife (PE), Salvador (BA), Natal (RN), Aracaju (SE), Boa Vista (RR),
Porto Velho (RO), Manaus (AM), Macapa (AP), Belém (PA) e Rio Branco (AC). Também
ja havia sido iniciada a interiorizagdo do programa, com a implantacéo de sete nicleos
nas subdelegacias de diversos estados: Blumenau (SC), Dourados (MS), Caxias do Sul
(RS), Caruaru (PE), Mossor6 (RN), Imperatriz (MA) e Petrolina (PE); dez em
subdelegacias do Estado do Rio de Janeiro: Nova Friburgo, Cabo Frio, Nova Iguagu,
Itaguai, Campos, Duque de Caxias, Niter6i, Petropolis, Volta Redonda e Itaperuna; 19
em subdelegacias do Estado de Sdo Paulo: Araraquara, Aragatuba, Barretos, Bauru,
Campinas, Franca, Guarulhos, Jundiai, Marilia, Osasco, Piracicaba, Presidente Prudente,
Ribeirdo Preto, Sorocaba, Sdo Carlos, Séo José dos Campos, S&do José do Rio Preto,
Santo André e Santos; cinco no Parand: Maringd, Ponta Grossa, Londrina, Foz do
Iguagu e Cascavel; e mais cinco em Minas Gerais: Divindpolis, Juiz de Fora, Pogos de
Caldas, Pouso Alegre e Varginha.



PARTE 2

“A experiéncia dos Nucleos de
Promocao da Igualdade de
Oportunidades e de Combate a
Discriminagao: estudo de cinco casos”

por Paola Cappellin e Carla Lettieri —
PPGSA /UFRJ,* consultoras da OIT

Esta segunda parte apresenta a analise exploratéria de cinco
Nucleos de Promocado de Igualdade de Oportunidades e
Combate a Discriminagédo: o da cidade do Rio de Janeiro,
Fortaleza, Natal, Florianopolis e Campo Grande.! Eles foram
escolhidos com base em dois critérios: a diversidade regional e a
capacidade de ilustrar a multiplicidade das a¢es empreendidas
nas diferentes areas teméticas de discriminagéo.

O objetivo é resgatar as experiéncias locais dos Nucleos de
Promocéo dalgualdade de Oportunidades e de Combate
a Discriminagdo, bem como conhecer a histéria de sua
formac&o. Foram realizadas visitas a esses nucleos, com a
finalidade de caracterizar as trajetdrias que possibilitaram
— em ambito local e regional — a constituicdo e a definicdo
do perfil das competéncias e responsabilidades de cada
um deles. Buscou-se também recolher informacGes sobre as
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atividades de divulgac&o e de sensibilizacio dos atores envolvidos
na promocéo da igualdade de oportunidades, com énfase na
superagao das discriminagdes de género e raca.

As visitas foram feitas entre janeiro e agosto de 2003, de
acordo com o seguinte roteiro:

@ Visita as sedes dos nlcleos selecionados;

@ entrevistas com os (as) coordenadores (as) e
colaboradores (as) mais diretos; analise de
documentos e relatorios; observagdo de alguns
momentos tipicos da atuacdo, tais como as mesas
de entendimento envolvendo o ndcleo e 0s
representantes dos empregadores e dos
trabalhadores;?

@ entrevistas com entidades parceiras: sindicatos,
empresarios, ONGs, Sistema Nacional de Emprego
(Sine), INSS, Ministério Publico do Trabalho (MPT)
etc.

Durante as visitas locais, de cinco dias, contando com a
cooperacdo dos (as) coordenadores (as), foi possivel ndo
sé acompanhar de perto algumas atividades dos ndcleos
(convocacdo das empresas; realizacdo de mesas de

2 Este trabalho de observagédo ajuda, e muito, a conhecer o carater das dentncias
realizadas, a configuracdo dos conflitos e das argumentages utilizadas pelos participantes.
A partir dele, obtivemos elementos para delimitar melhor a margem de negociacdo dos
acordos que os nicleos estabelecem entre trabalhadores e empregadores. A presenga
nas reunides foi também motivada pelo interesse em identificar o cenario institucional
das praticas dos nucleos. Por ultimo, a atividade substituiu a analise pormenorizada
dos arquivos de denuncias, visto que ndo se teve acesso direto aos arquivos em Natal
e no Rio de Janeiro.



entendimento; assinatura de compromissos), mas também
interagir com outros profissionais que contribuem para o
seu perfil institucional.

No Rio de Janeiro, por exemplo, foram feitas entrevistas com o
subdelegado da DRT, e, no Mato Grosso do Sul, com o delegado
em exercicioe o ex-delegado da DRT; no Ceara, Santa Catarina e
Mato Grosso do Sul foi a vez dos representantes do Ministério
Publico do Trabalho; e, ainda no Mato Grosso do Sul, com o
diretor da Fundacdo do Trabalho/MTE/Sine. Foi realizada
também uma entrevista com o técnico da coordenagao nacional
do programa “Brasil, Género e Raga”. Com isso foi possivel
completar a recuperagdo do historico dos ndcleos e avaliar sua
atuacao.

Apos esse trabalho e o exame de documentos enviados pelos
coordenadores, houve uma reunido em Brasilia, em novembro de
2003, da qual participaram, além da equipe de pesquisa, a
secretéria executiva do MTE, a secretéria de inspecdo do trabalho,
representantes da coordenagéo nacional do programa “Brasil,
Género e Raga” e os (as) coordenadores (as) dos cinco nicleos
pesquisados. Na ocasido, foram apresentados e discutidos os
resultados da pesquisa. Por fim, foi possivel incorporar a relagao
das atividades programadas até dezembro 2003, gragas as
contribuicdes enviadas pelos nucleos.®

3 O relatério final foi redigido pela coordenadora da equipe, Paola Cappellin, professora
do Programa de Pds Graduacdo em Sociologia e Antropologia da Universidade Federal
do Rio de Janeiro. As visitas e as monografias foram realizadas e apresentadas por
Paola Cappellin (Rio de Janeiro, Fortaleza e Campo Grande); Carla Lettieri (Natal e
Florianopolis).
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1. O MARCO NORMATIVO NACIONAL E INTERNACIONAL

11 Consideragdes sobre a Convencdo 111 da OIT:
abordagens na andlise das discriminacdes de género
no emprego

Para entender as atividades dos nucleos, cujo objetivo é
contribuir para a aplicagédo do principio de igualdade de
oportunidades, conforme definido pela Convengéo 111 da
OIT, devemos nos referir, mesmo que resumidamente, a
histéria dessa convencdo, que é o principal instrumento
normativo da agéncia internacional para combater a
discriminacdo e promover a igualdade de tratamento e de
oportunidades no mundo do trabalho.

Em julho de 1954, a OIT foi convidada pelo Conselho Econémico
e Social da ONU a realizar um estudo sobre a discriminacdo em
matéria de emprego e ocupacao, em virtude de uma resolugao
adotada pela Comisséo dos Direitos Humanos. Naquele ano, o
Conselho de Administracdo da OIT decidiu incluir o tema da
discriminagéo no emprego e na ocupagio naagenda da Conferéncia
Internacional do Trabalho (CIT) de 1957. Com essa meta, a OIT
preparou um informe em que se analisaram as préaticas
discriminatorias no emprego e nas ocupacoes, tendo em vista 0s
critérios de raca e cor, sexo, religido, origem nacional, social e de
opinido politica que estavam enunciados no artigo 2 da
Declaracdo Universal dos Diretos do Homem.

A Convencdo 111 foi finalmente adotada em 25 de junho de
1959. Ela introduziu, no &mbito das relagbes de trabalho,
uma tematica inovadora: a definigdo dos distintos tipos de



discriminagdo. A partir de ento, passavama ser consideradas
tanto as caracteristicas pessoais ou sociais que dao lugar as
préticas discriminatdrias quanto as diferentes dimensdes da
discriminacao no trabalho (com referéncia especifica as
oportunidades de acesso ao trabalho, aperfeicoamento e
utilizacdo de competéncias, promogdo, ascensdo e condicdes
de trabalho). O principio da igualdade de remuneragéo entre
homens e mulheres (igualdade de remuneracéo para trabalho
de igual valor), que ja havia sido consagrado na Convengao
100,* ampliou-se, incluindo mecanismos de aceitagdo ou
exclusdo baseados ndo s6 no género, mas também em outras
caracteristicas, como raga/cor, origem social ou étnica, religido,
nacionalidade e opgdes politicas.

Com efeito, o principio da igualdade de oportunidades e de
tratamento exige que a admissdo ao emprego, a uma profisséo,
as modalidades de formacgdo profissional, assim como a
ascensdo e promocao, estejam todas baseadas em critérios
objetivos, fundados em qualificagbes académicas e
profissionais efetivamente necessarias para o exercicio do
emprego ou da atividade, e ndo em qualquer outro atributo
de natureza pessoal.

A finalidade da Convengdo 111 €, portanto, eliminar a
discriminacéo no trabalho pela promocdo de uma politica
de igualdade de oportunidades. Além disso, a convencao

4 A Convengdo 100, que dispde sobre a igualdade de remuneragdo entre homens e
mulheres, foi elaborada em 1951. Sua implementagao deve constar nas legislacdes dos
paises signatarios, em qualquer sistema reconhecido pela legislagdo, nos contratos
coletivos entre empregadores e trabalhadores. O governo brasileiro ratificou essa
Convengao em 1957, por meio do Decreto 41721, de 25 de junho.
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definiu o conceito e 0s mecanismos da discriminacéo:
“Discriminacdo é qualquer distingao, exclusdo ou preferéncia
(baseada em determinados motivos) que tem como efeito
anular ou alterar a igualdade de oportunidades ou de
tratamento no emprego e na ocupacdo”. Trés elementos estdo
contidos nessa definigdo. Primeiro, um fato: a existéncia de
uma distingdo, exclusdo ou preferéncia que constitui uma
diferenca de tratamento; segundo, um motivo determinante
dessa distincao; e, por ltimo, um resultado objetivo de tal
diferenca de tratamento.

S&o dois os tipos de discriminacdo: discriminacdo direta e
discriminacdo indireta. A discriminagdo direta refere-sea toda pratica,
regra ou procedimento que faz da cor, raga e sexo, e ndo das
competéncias, habilidades e experiéncias de trabalho, um critério
determinante para fins de admisséo ao emprego, promog&o ou
demissao. Ela esta relacionada a qualquer diferenciacdo que surja
de indagacdes e consideragBes de fatos ndo relevantes e ndo
essenciais para aavaliacdo das reais atitudes profissionais de uma
pessoa. A discriminagdo indireta, por outro lado, esta ligada a atos
ou préticas de diferenciagdo originadas em regulamentos e praticas
aparentemente neutras, mas que resultam no prejuizo de
pessoas com determinadas caracteristicas ou que pertengam
a grupos com determinadas caracteristicas, que podem estar
relacionadas por exemplo a raca, cor, sexo, religido, inclinagdes
e opcdes sexuais, caracteres legitimos e ilegitimos do
nascimento, antecedentes clinicos, heranca celular ou de
sangue consideradas atipicas.



Vé-se, entdo, que a igualdade de oportunidades é um direito
substantivo que passou a definir novas condutas. Em 1998, a
OIT realizou um estudo sobre aimplementacdo da Convencgéo
1M em todo o mundo. Um dos aspectos considerados foi a
incorporacdo das disposi¢cdes da convengdo tanto nas
constituicdes nacionais como na legislacéo ordinariaou em outro
tipo de instrumento normativo.

Nos Estados Unidos, por exemplo, hareferéncias especificas
na legislagdo nacional a atos e praticas discriminatdrias dos
empregadores, das organizac¢des sindicais e das agéncias
de emprego. L4, formulou-se a nogdo de “distingcdo
suspeita”, elaborada para garantir o controle da aplicacédo
do principio de ndo-discriminacédo junto agrupos formados
por minorias étnicas e nacionais. Assim, é considerada
suspeita toda e qualquer distincdo que afete grupos
tradicionalmente considerados vitimas de hostilidade e
preconceito, marginalizados ou alvos de concepc¢des tdo
estereotipadas que podem deixar ddvida de que seus
interesses tenham sido adequadamente considerados no
curso do procedimento legislativo.

No Canadd, desde 1982 a Carta dos Direitos da Pessoa
incorporou o conceito de discriminagéo sistémica, entendida como
aquela que se manifesta por politicas neutras que, mesmo quando
aplicadas de forma uniforme, impedem alguns grupos de ter

5 Ver OIT, “Igualdad en el empleo y la ocupacién”, 752 Reunién, 1988. Conferéncia
Internacional do Trabalho, 75, Genebra, 1988. “Igualdad en el empleo y la ocupacion:
estudio general de las memorias relativas al Convenio (no. 111) y a la Recomendacién
(no. 111) sobre la discriminacion (empleo y ocupacion)” 1958, Genebra: OIT, 1988, 279 p.
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oportunidades iguais em relacdo aos demais (OIT, 1988).

Na Bélgica, por exemplo, em 1986 a Comissdo de Trabalho
das Mulheres, organismo destinado a garantir a aplicacdo
das politicas ndo discriminatorias, determinou que a ado¢ado
de critérios fisicos para contratar e promover pessoas podia
conduzir a comportamentos discriminatorios. Por isso, a
definicdo de critérios fisicos deveria se limitar aos casos
em que as caracteristicas da tarefa o justificassem.

Na lItalia, a primeira referéncia conhecida é a Lei 903, de 9
de dezembro de 1977, em que se chama de discriminacéo
indireta aquela que se da no acesso ao trabalho ou em
todas as iniciativas e praticas de recrutamento que, por
mecanismos e sistemas de pré-selecédo ou veiculagéo por
anuncios de oferta de emprego nos meios de comunicacéo,
TV, jornais etc., anunciem 0 sexo como requisito.® A Lei
125, de 1991, ampliou esse conceito, incluindo “qualquer
tratamento prejudicial decorrente da adocao de critérios
nao essenciais para o desenvolvimento da ocupacdo, que
desfavorecem um sexo em relacdo ao outro™.”

Em varios outros paises a legislagdo ndo define a
discriminacgdo indireta, mas proibe praticas que

5 Ver M. V. Ballestrero, “Parit ed oltre. Parita, pari opportunita, azioni positive”, Roma,
EDIESSE, 1990, p. 60.

" A ampliagdo da nogdo de discriminagéo indireta na Italia é uma adequacdo as diretivas
da legislagdo européia. Ver M. V. Ballestrero “Pari opportunita e azioni positive. Il diritto
comunitario e la sua applicazione nell’Ordinamento giuridico Italiano” e C. Smuraglia
“Lo scenario della legge 125/91: Quali prospettive ?”, in MT. Franco e O. Veglio (org.)
Donne, azioni positive, pari opportunitd norme comunitarie e sentenze della Corte di
Giustizia Europea, Mildo, ed. Franco Angeli, 1993.



podem ser assim classificadas. Na Inglaterra, desde
1975, quando alguém imp6e uma exigéncia a todos 0s
candidatos homens e mulheres, mas esta sé pode ser
cumprida por uma porcentagem muito menor de
mulheres, isso passa a ser considerado ato
discriminatorio, passivel de punicdo por lei. Algumas
exigéncias, como altura minima, peso, idade, podem
ser exemplos dessa modalidade de discriminagdo.®

Tudo isso indica que as instituicdes voltadas para o
monitoramento e avaliagdo de praticas discriminatérias
assim como para o fomento da igualdade de
oportunidades devem estar atentas para as praticas e
atitudes de quem controla as condicfes de acesso ao
emprego, a formagdo profissional, as diferentes
ocupacdes assim como a ascensdo profissional.
Supervisionar a existéncia real de igualdade de
oportunidades exige, assim, considerar a diversidade
de posturas adotadas pelos empregadores na selegéo,
recrutamento e emprego da mao-de-obra.

1.2 A legislacdo brasileira e a igualdade de tratamento e
oportunidades

Na Constituicdo Federal promulgada em 1988, definem-se
alguns preceitos relativos a igualdade de tratamento e
oportunidades:

8 Ver OIT, “Igualdad en el empleo y la ocupacion”, 75 Reunién, 1988, op. cit., p. 44.
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@ Artigo 3 inciso 1V: o Estado brasileiro tem como
objetivo fundamental “promover o bem de todos
sem preconceitos de origem, raca, sexo, cor, idade
e qualquer outra forma de discriminagao”.

@ Artigo 5 inciso I: “homens e mulheres s&o iguais
em direitos e obrigacdes, nos termos desta
constituicao™; inciso XL: “A lei punira qualquer
discriminagdo atentatdria aos direitos e liberdades
fundamentais”.

@« Artigo 7: “Séo direitos dos trabalhadores
urbanos e rurais, além de outros que visem a
melhoria de sua condicdo social:

XX — protecdo do mercado de trabalho da
mulher, mediante incentivos especificos, nos
termos da lei;

XXX — a proibi¢do de diferencas de salario, do
exercicio de funcdes e de critérios de admissdo por
motivos de sexo, idade, cor ou estado civil;
XXXI — a proibicdo de qualquer discriminacdo no
tocante a salario e critério de admissdo do
trabalhador portador de deficiéncias;

XXXIV - Igualdade de direitos entre trabalhador
com vinculos empregaticios permanentes e o
trabalhador avulso.”

» Artigo 37, inciso VIII — “a lei reservara
percentual dos cargos e empregos publicos para
as pessoas portadoras de deficiéncia e definird os
critérios de sua admisséo [...]".



Desde meados da década de 1990, a atualizacdo dos
principios de igualdade formal aprimorou-se em duas
vertentes. A primeira refere-se a legislagdo ordinaria brasileira,
que avancou ao formular dispositivos que asseguram varios
desses principios constitucionais; a outra esta ligada a
acordos internacionais, firmados pelo governo, no ambito
da defesa dos direitos humanos.®

Para conhecer pormenorizadamente as defini¢Bes legais que
dizem respeito ao monitoramento das relages trabalhistas (nos
comportamentos e atitudes empresarias) nos ambitos local e
nacional, é importante divisa-las em ordem cronoldgica.

DeEcapa peE 1980

No final dessa década a Lei 7.716, de 5 de janeiro de 1989,
definiu os crimes resultantes de preconceito de raca e cor.

DeEcapa peE 1990

O direito a licenga-maternidade foi estendido as trabalhadoras
domésticas, pequenas produtoras, trabalhadoras avulsas e
autdbnomas por meio da Lei 8.861, de 25 de marco de 1994.
Nesse mesmo ano foi aprovado, por meio do Decreto Legislativo

9 O Brasil, em relagéo aos tratados de defesa dos direitos humanos, ratificou, desde
1989, os seguintes acordos internacionais: a Convencgdo Interamericana para Prevenir e
Punir a Tortura (1989); a Convengao sobre os Direitos da Crianga (1990); o Pacto
Internacional dos Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais (1992); a Convengdo Americana
de Direitos Humanos (1992); a Convencgo Interamericana para Prevenir, Punir e Erradicar
a Violéncia contra a Mulher (1995) e o protocolo a Convengdo Americana referente a
Aboli¢do da Pena de Morte (1996).
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26, o texto da Convenc&o Internacional sobre a Eliminacéo de
Todas as Formas de Discriminacdo contra a Mulher. Ele resultou
dos acordos internacionais firmados pela Carta das Nac¢des
Unidas em favor dos direitos fundamentais do homem, da
dignidade e do valor da pessoa e da igualdade de direitos do
homem e da mulher. No conjunto das justificativas dessa
Convencéo, 1&-se que:

a discriminagdo contra a mulher ndo s6 viola
os principios da igualdade de direitos e o
respeito a dignidade humana, mas constitui
um obstaculo ao aumento do bem-estar da
sociedade e da familia, além de dificultar o
pleno desenvolvimento das potencialidades da
mulher para prestar servico a seu pais e a
humanidade.

Portanto, quando o Estado acata essa Convencéo, ele afirma
seu compromisso de condenar e eliminar a discriminagéo
contra a mulher e se obriga a:

adotar medidas adequadas, legislativas e de outro
carater, com as sanc¢@es cabiveis e que proibam
toda discriminagéo contra a mulher; [...] tomar as
medidas apropriadas para eliminar a discriminacio
contra a mulher praticada por qualquer pessoa,
organizacao ou empresa.

Para isso, toma-se como base a definicdo de discriminacio
dada pelo artigo primeiro, que a descreve



como toda disting&o, exclusdo ou restricdo baseada
no sexo e que tenha por objeto ou resultado
prejudicar ou anular o reconhecimento, gozo ou
exercicio pela mulher, independente de seu estado
civil, com base na igualdade do homem e da
mulher, dos direitos humanos e liberdade
fundamentais nos campos politico, econémico,
social, cultural e civil ou em qualquer outro campo.

As referéncias ao mundo do trabalho recebem atencéo
especial no artigo 11:

Os Estados membros adotardo todas as medidas
apropriadas para eliminar a discriminacdo contra a
mulher na esfera do emprego a fim de assegurar, em
condigdes de igualdade entre homens e mulheres, 0s
mesmos direitos, em particular:

@ direito ao trabalho como direito inalienavel de
todo ser humano;

» direito as mesmas oportunidades de emprego,
inclusive a aplicagdo dos mesmos critérios de
selecdo em questdes de emprego;

w direito de escolher livremente profissdo e
emprego, o direito & promocao e a estabilidade no
emprego e a todos os beneficios e outras condigdes
de servicos, e o direito ao acesso a formagéo e a
atualizagdo profissionais, incluindo aprendizagem,
formagédo profissional superior e treinamento
periddico.
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Na metade dessa década, a Lei 9.029, de 13 de abril de
1995, proibiu a exigéncia de atestados de gravidez e de
esterilizacdo e de outras praticas discriminatorias para efeitos
admissionais ou de permanéncia no emprego. S8o sujeitos
ativos do crime o empregador, o representante legal do
empregador e os 6rgdos publicos e entidades das
administracdes publicas. Exigéncias de teste, exame,
pericia, laudo, declaragéo ou qualquer outro procedimento
relativo a esterilizacdo também foram incluidos nessa lei,
assim como a indugdo ou instigacdo a esterilizacdo e ao
controle de maternidade® (ver Anexo 1).

No ano seguinte, o Decreto 1.904, de 13 de maio,
instituiu o 1° Programa de Direitos Humanos, que atribui
aos direitos humanos o estatuto de politica publica
governamental, contendo propostas para a protecdo e
promocao dos direitos.

Ainda nessa década, em 26 de maio de 1999, inseriram-
se outras modificacbes na CLT, por meio da Lei 9799.
Nos artigos 373-A, 391 até 400 estdo indicadas as regras
sobre o acesso da mulher ao mercado de trabalho, nas
quais ha quatro referéncias fundamentais. Primeiro, a
proibicdo de se publicar ou fazer publicar antncios de
emprego em que haja mengédo a sexo, idade, cor ou
situacdo familiar, salvo quando a natureza do trabalho
publica e notoriamente assim o exige, como quer o

0 A Lei 9.029, de 1995, inclui multas especificas, penas e proibigdo aos infratores de
obter crédito ou financiamento de érgéos publicos.



artigo 373-A.2 Depois, a referéncia a proibicdo do
empregador ou preposto de realizar revistas intimas nas
empregadas ou funcionarias, como se Ié no inciso VI do
artigo 373. A terceira referéncia diz respeito a protecdo
a maternidade, inserida nos artigos 391-A e 400. Por
ultimo, conforme o artigo 392, § 4, garante-se a
empregada, durante a gravidez, os seguintes beneficios:
direito a transferéncia de funcdo, quando as condig6es
de salde o exigem, e direito a dispensa do horario de
trabalho pelo tempo necessario para arealizagdo de no
minimo seis consultas médicas e demais exames
complementares durante o periodo da gravidez.

De 2001 A 2002

No inicio deste século a legislagdo avancou ao contemplar
os portadores de deficiéncias, garantindo-lhes, pela Lei
10.048, de 8 de novembro de 2000, tratamento especial
em reparticdes publicas. Naquele mesmo ano, a Portaria
604 do MTE instituiu os Nudcleos de Promogdo da
Igualdade de Oportunidades e Combate a Discriminagéo.
(ver texto no anexo deste relatorio).2

2 No Brasil ha a proibigdo de idéias discriminatérias, que regulamenta a imprensa e as
comunicagdes e que defende o consumidor contra propaganda enganosa. Uma referéncia
importante para monitorar os aniincios de empregos nos jornais é a lei de imprensa (Lei
5.250/65), que em seu artigo 14 proibe a propaganda de preconceitos, prevendo penas
de um a quatro anos de detencéo.

2 As atividades desenvolvidas pelos nicleos por meio de recebimento de dentncias e
orientacdo com relacdo as praticas discriminatorias tiveram um crescimento de 220%
entre 2000 e 2001. De janeiro a julho de 2002 houve 50% do nimero total de
atendimentos de 2001. Ver Termo de Referéncia OIT/UFRJ.
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Em 2001 a legislagdo passou a dispor sobre o crime de
assédio sexual no ambiente de trabalho — Lei 10.224, de
16 de maio — e revogou a proibicéo da realizagdo de horas
extras pelas mulheres, por meio da Lei 10.244, de 28 de
junho. O assédio sexual passou a ser crime,® descrito como
modo de “constranger alguém com o intuito de obter
vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o
agente de sua condicdo de superior hierarquico ou
ascendéncia inerente ao exercicio de emprego, cargo ou
funcdo”.*

Ainda no que se refere a discriminagdo da mulher, o
Brasil assinou em 2001, como instrumento internacional
de &mbito dos direitos humanos, o Protocolo Facultativo
da Convencdo sobre a Eliminacdo de Todas as Formas
de Discriminagdo contra a Mulher, introduzindo a

1 Como o assédio sexual ndo constava expressamente do Cédigo Penal, quando uma
delegacia de policia recebia uma dendncia em que alguém era constrangido a manter
relacdes sexuais para se manter no emprego ou conseguir uma promogao, isso
frequientemente era enquadrado em outros crimes, como perturbagdo da tranquilidade,
ameaga etc. Ver “Relatério Brasileiro da Convengéo sobre a Eliminacdo de todas as
Formas de Discriminagdo contra a Mulher”, Brasilia, 2002.

¥ No “Relatério Brasileiro da Convengado sobre a Eliminagédo de todas as Formas de
Discriminagdo contra a Mulher”, Ménica de Melo explicita o significado dessa lei
citando dois casos de empresas nos Estados Unidos da América: a Ford Motor Co. e
a Mitsubishi. A primeira foi penalizada por queixas de assédio sexual. Ela concordou
em pagar US$ 7,5 milhdes para mais de 900 mulheres, em virtude de assédio,
discriminacdo sexual, abusos, ofensas verbais com conotagédo sexual, ocorridas em
duas fabricas em Chicago. Além disso, a empresa comprometeu-se perante a Comissao
de Igualdade de Oportunidade no Trabalho (US Equal Employment Opportunity
Commission) a gastar mais de US$ 10 milhdes em politicas educativas, de treinamento
e esclarecimento visando prevenir a ocorréncia de casos futuros. A Mitsubishi, em
1998, teve que pagar mais de US$ 60 milhdes para interromper processo de assédio
sexual apresentado por 300 funcionarias da empresa. Ver Monica de Melo, “Assédio
Sexual: um caso de inconstitucionalidade por omissao”, Revista de Informagao Legislativa.
Brasilia, Senado Federal, Subsecretaria de Edi¢des Técnicas, ano 36, n. 143, julho/
setembro 1999, apud “Relatério Brasileiro da Convencéo sobre a Eliminagéo de todas
as Formas de Discriminagdo contra a Mulher™.



sistemética de monitoramento dessa convencdo.® Com
isso, 0 pais assumiu o compromisso, acordado
internacionalmente em 1999, de redigir um relatério
sobre “as medidas legislativas, judiciarias,
administrativas, ou outras que adotarem para tornarem
efetivas as disposicBes, assim como fazer referéncias as
dificuldades encontradas naquele processo”. Nesses
termos, a convengdo imp0&e aos Estados membros uma
dupla obrigacdo: a de eliminar a discriminacdo contra
as mulheres e a de assegurar a igualdade.

Avancando mais um pouco no a&mbito dos direitos de
maternidade, a lei 10421, de 15 de abril de 2002, estendeu
a mae adotiva odireito a licenca-maternidade e ao salario-
maternidade.

Falta acrescentar a este resumo que no Brasil, como
Estado federativo, os estados e municipios podem
elaborar suas préprias constituicdes (leis organicas) em
observancia aos principios da Constituicdo Federal. E
importante destacar esses contextos regionais e municipais
tendo emvista a localizagdo e territorializagdo das empresas
e empregadoras, assim como a diversidade das formas
discriminatorias, fruto das relagdes entre as atitudes e as
culturas locais dos empresarios.

5 A Convencdo sobre a Eliminagdo de todas as Formas de Discriminagédo contra a
Mulher é parte das resolucGes internacionais das Nagoes Unidas, aprovada no ambito
da Assembléia Geral da ONU. Ela entrou em vigor em 1981, e o Brasil a ratificou em
1985.
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2. A EXPERIENCIA DOS NUCLEOS

21 Sintese comparativa

A luz dessas consideragBes introdutorias, a analise
comparativa das experiéncias dos Nucleos de Promogédo
da Igualdade de Oportunidades e de Combate a
Discriminagdo assume contornos mais nitidos. Esses
suportes conceituais e juridicos demonstram que os nicleos
dispdem de recursos para planejar suas competéncias e
intervencdes visando a aplicacao do principio de igualdade
de oportunidades.

As andlises das experiéncias dos cinco ndcleos — Nucleo
Cidadania e Trabalho, cidade do Rio de Janeiro; Nucleo
Pro-lgualdade, em Fortaleza; Ndcleo Pré-Dignidade, em
Natal; Ndcleo de Combate a Discriminagdo no Emprego e
Profissdo, em Florianopolis; e Nucleo de Combate a
Discriminacdo, em Campo Grande —, que serdo
apresentadas mais adiante, ndo estabelecem uma
comparacao de cunho classificatorio ou valorativo, nem um
cotejo entre qguem atua com mais ou menos eficiéncia. O
que se quer € comparar 0s nucleos tendo em vista a
variedade de perspectivas, preocupacdes e experiéncias.

Este estudo também néo pretende apresentar uma visdo
representativa dos 73 nucleos das diversas regides do pais.
Trata-se apenas de uma contribuicdo a anélise dessa
experiéncia, bem como uma reflexao sobre como um mesmo
aparato de preceitos e instrumentos juridicos serve para a



construcdo de diferentes instancias e praticas institucionais.
O estudo pretende mostrar como uma definicéo
programatica nacional é capaz de alimentar diferentes
formas de pensar, agir e monitorar a aplicacdo do lema da
“igualdade de oportunidades” nas rela¢des de trabalho.

A variedade dos programas institucionais implementados
pelas DRTs é significativa por si mesma, pois cada nicleo
atua de forma criativa e ndo homogénea na cidade em que
esta localizado. A comparacdo entre os nucleos esta
organizada em trés topicos — Perfil institucional, Recursos
juridicos e Praticas de monitoramento —, dos quais
trataremos a seguir.

211 Perfil institucional

O importante aqui é perceber as razdes que levam os
coordenadores (na maioria, mulheres) a instituirem
determinadas praticas de mediacdo, sensibilizacédo e
controle que, por sua vez, constituirdo o perfil institucional
dos nucleos. De imediato, pode-se constatar a diversidade
das preocupacg®@es das cinco coordenag6es pelo relato da
origem de cada um dos nucleos, em sua maioria criados
antes da assinatura da Portaria 604.

O nucleo de Natal foi o pioneiro. Ele resultou da experiéncia
desenvolvida desde 1996 pelo Programa de Fiscalizagdo
Especial do Trabalho da Mulher e Eqliidade no Emprego
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(Profem), da DRT/RN. O programa estava voltado para a
identificacdo e o monitoramento da morbimortalidade
materno-infantil na populagédo feminina trabalhadora do
Rio Grande do Norte.

Em Campo Grande, a DRT, depois de ter sediado em
outubro de 1997 o | Seminario Nacional Tripartite da
Promocéo da Igualdade no Trabalho e Implementagéo da
Convengdo 111 da OIT, inaugurou o nucleo em junho de
1998. Entre suas primeiras iniciativas estavam a divulgacdo
dos direitos das pessoas portadoras de HIV/Aids e o
combate a discriminacao racial no local de trabalho.

No Rio de Janeiro, funcionarios portadores de deficiéncias
da equipe de fiscais da DRT formaram em 1998 um grupo,
cujo objetivo era discutir o ingresso e a permanéncia de
portadores de deficiéncias no mercado de trabalho. Esse
grupo interagia com a agenda nacional do Movimento dos
Portadores de Deficiéncias, dando o primeiro passo para a
criacdo do nucleo.

Também em Fortaleza, um grupo de fiscais da DRT/CE se reuniu,
no fim de 1999, para implementar mudancgas mais amplas de
comportamento em favor da igualdade de oportunidades,
estimulando as primeiras andlises das relagdes entre género,
trabalho e formacéo das discriminaces.

Em Floriandpolis, a constituigdo do ndcleo fortaleceu-se
com a experiéncia pioneira de Natal. Desde sua implantacéo,
em julho de 2001, a estratégia foi fortalecer as a¢des de



combate as discriminacdes, aliando-se as iniciativas
desenvolvidas por entidades locais.

Esses diferentes percursos de institucionalizacdo receberam
0 apoio da assessoria internacional do Ministério do
Trabalho, que se manteve depois da promulgagdo da
Portaria 604. A fase inicial dos trabalhos dos nucleos,
portanto, ainda ndo esta concluida. As atividades em curso
revelam que 0s primeiros critérios e acdes de cada um dos
nucleos analisados permanecem até hoje, o que se nota
nos depoimentos recolhidos.

O ndcleo de Natal vem ampliando, além da fiscalizagdo
rotineira no ambito das DRTs, 0 monitoramento de praticas
discriminatdrias nas empresas. Para isso, escolheu como
alvo de sua nova atribuicdo o respeito do direito a creches
para dependentes de funciondrias dos estabelecimentos
de salde e como bandeira a luta contra a discriminagdo
dos portadores de HIV.

Permanecendo fiel ao seu perfil inicial, o nicleo do Rio
de Janeiro institucionalizou sua vocagéo de sensibilizar e
promover a igualdade de oportunidades para trabalhadores
e trabalhadoras portadoras de deficiéncias, destacando-
se como um dos mais importantes centros de referéncia
nessa matéria.

Em Fortaleza, 0 acompanhamento das denuncias sobre
desrespeito dos direitos trabalhistas fez com que o nicleo
conseguisse avangar na andlise e na supervisdo das praticas
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empresariais em suas formas discriminatorias de contratacdo
e de tratamento das trabalhadoras, enfatizando as relactes
de género

O nucleo de Floriandpolis, que assumiu o desafio de ampliar
territorialmente sua atuacdo, tem mantido o compromisso
de, cada vez mais, institucionalizar coopera¢es e parcerias
com entidades locais. Além disso, ao direcionar suas agdes
para a sensibilizagdo das grandes empresas, tornou-se mais
influente nas suas regides de atuag&o.

Por fim, aps um periodo de compromisso com a questéo
racial, o nicleo de Campo Grande concentrou sua atuagéo
no fortalecimento da aplicacdo das cotas de PPDs nas
empresas com mais de cem empregados.

O levantamento das razfes que orientaram as coordenacdes
a delinearem este ou aquele perfil institucional, utilizando
praticas de mediacdo e de sensibilizacdo para responder as
suas metas, mostrou-se muito importante, ja que tais
motivagBes estdo na base do desafio, nada simples, de
desenhar um novo &mbito institucional e estruturar
competéncias inovadoras no interior das DRTs. Isto &, foi
necessario ampliar as classicas atividades de fiscalizacao e
criar um conjunto de novos mecanismos para fomentar as
relacdes de intercAmbio e parceria. O processo exigiu a
transformacao das sete competéncias definidas pela Portaria
604 em procedimentos de rotina. Tudo indica que tais tarefas
— extremamente inovadoras — foram desempenhadas de



acordo com a sensibilidade do corpo técnico local, sem que
subsidios, metodologias e procedimentos padronizados
tenham sido difundidos de maneira sistematica.

No decorrer deste estudo, ndo foi encontrada qualquer referéncia a
processos preexistentes para o treinamento e formacéo profissional
que pudessem sustentar a uniformizacéo das diretrizes da vocagdo
inovadorados ncleos no sentido de compreender os instrumentos
analiticos para promover a igualdade de oportunidades. Essa lacuna
manifesta-se também na auséncia de uniformidade na
interpretacéo juridica que norteia a acdo dos nicleos.

E importante registrar que “coordenar a¢es de combate &
discriminagdo em matéria de emprego e profissdo”,
conforme esta no artigo 1 da Portaria MTE/604/2000, é
tarefa mais complexa que fiscalizar a aplicagéo da legislacdo
trabalhista no local de trabalho. Mais ainda, essas novas
funcdes e competéncias (segundo as diretrizes da Portaria
604) ndo parecem ter sido suficientemente integradas e
articuladas as rotinas instituidas pelas DRTs. Nesse sentido,
até 2003 os nucleos atuavam ensaiando procedimentos e
metas, sem definir um objetivo claro no que diz respeito a
padronizacdo dos parametros de competéncia, fosse nos
encaminhamentos ou nas praticas realizadas.

21.2 Recursos juridicos

A analise e o uso de recursos legais e juridicos, utilizados
para mediar a promogéo das transformages de atitudes e
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comportamentos nas rela¢des trabalhistas, demonstram
que 0s cinco nucleos ndo percorreram 0S MesMos
caminhos. Houve uma escolha entre os diferentes recursos
legais por parte de cada coordenacdo. Cada nucleo definiu
um ambito proprio de atuacdo, traduzindo localmente as
referéncias conceituais sobre a discriminacéo; e selecionou
por si mesmo 0s principais parametros legais para realizar
procedimentos de controle, supervisdo, fiscalizacdo,
monitoramento e estabelecimento de contatos e parcerias
institucionais com diversas entidades locais publicas ou
privadas. Pode-se dizer que cada um deles se orienta e atua
de maneira propria na utilizacdo do aparato legal existente
no pais, assim como na fiscalizacdo dos empregadores.

Isso sugere que a acdo dos nucleos nao contava, no
inicio, com uma definigdo clara e articulada de qual
poderia ser a contribuicdo da “nova” pratica de
sensibilizagdo, que transformaria cada ndcleo “num
centro aglutinador das diversas organizacdes publicas
e privadas a favor do combate da discrimina¢édo”, como
esta escrito na Portaria MET (Art. 2° Compete aos
Nucleos, Il competéncia).

Nota-se a pratica de uma selecdo local dos diferentes
preceitos legais disponiveis tanto para pensar a analise da
discriminacdo como para definir as rotinas de fiscalizagao.
Finalmente, também nédo parecem existir diretrizes Unicas
para encontrar os elos juridicos que viabilizem a realizagdo
de intercambios institucionais permanentes. Cada nucleo



instituiu itinerarios e procedimentos préprios para estimular
e propiciar mudangas de atitude e comportamento nas
realidades regionais e locais.

Destacamos, a titulo de exemplificacdo, algumas praticas
caracteristicas de cada nucleo:

@ O nlcleo de Natal implementou sobretudo as
diretrizes das orientagOes relativas ao artigo 389
da CLT, que estipula a obrigatoriedade do direito a
creche para dependentes de funciondrias com idade
acima de 16 anos, em empresas com trinta ou mais
mulheres em seus quadros funcionais.

« O nldcleo do Rio de Janeiro ganhou
experiéncia consolidando o respeito a cota de 2
a 5% de funcionarios PPDs, conforme designa
0 artigo 36 do Decreto 3298, de 20 de dezembro
de 1999, de acordo com a Lei 7.853, de 24 de
outubro de 1989.

@ O nucleo de Fortaleza inovou na difusdo do
principio da igualdade de oportunidades nas
empresas da regido metropolitana, utilizando-se
para isso da Lei 9799 de 1999 (anuncios de oferta
de emprego nos jornais), assim como do artigo
876 da CLT (os convénios creche e reembolso
creche). Esse nucleo fez uso especialmente da
Portaria 367, de 2002, do MTE, que faz referéncia
a discriminagdo por informagdes desabonadoras,
para notificar varias empresas, convocando-as para
contribuirem com as politicas ndo-discriminadoras
e, finalmente, alertando-as para os danos morais
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e materiais causados aos trabalhadores.

@ O nuacleo de Florianopolis, em parceria com a
Procuradoria Regional do Ministério Publico do
Trabalho, conseguiu ampliar o atendimento do
cumprimento das cotas de PPDs nas empresas de
grande porte de Santa Catarina. Essa parceria com
o0 MPT possibilitou fazer respeitar o artigo 373 da
CLT, relativo a publicacdo de antincios de emprego,
através da Notificagdo Recomendatdria para todos
0s 6rgdos daimprensa do Estado.

@ O nucleo de Campo Grande dirigiu suas acbes
para a conscientizacdo sobre o respeito a
diversidade nas praticas de contratacdo, usando
exclusivamente a Convengo 111 da OIT. Essa diretriz
foi assumida no planejamento de 2003, propondo
a difusdo de cotas de insercdo de PPDs nas
empresas com mais de cem empregados.

No que se refere as agdes coincidentes entre os nucleos,
observou-se que todos os nucleos conseguiram padronizar
procedimentos apropriados para o respeito da cotade 2 a
5% de funcionarios PPDs, conforme designa o artigo 36
do Decreto 3.298. Essa parece ser a Unica agdo comum a
todos os nucleos visitados. Nem todos, por exemplo,
conseguiram estabelecer rotinas em favor de uma nova
cultura de igualdade de oportunidades entre homens e
mulheres no local de trabalho. O atendimento de
solicitacBes de dendncias, as praticas de fiscalizacgéo e



monitoramento e o fomento de parcerias institucionais ndo
sdo sempre considerados fundamentais e, menos ainda,
compdem de forma articulada o quadro das intervencdes
sistematicas.

Algumas agdes se repetiram entre dois ou mais ndcleos,
como a instituicdo de sinergias baseando-se no tripé: a)
disposicdo de atendimento especializado em denuncias
contra as discriminacdes de género no local de trabalho;
b) realizagdo de mesas de entendimento; e c) sistematizacio
de a¢Bes de monitoramento e controle das empresas, como
as realizadas pelos nudcleos de Natal e de Fortaleza; ou
como as desenvolvidas no Rio de Janeiro e Florianépolis,
que inicialmente investiram na assinatura de termos de
parcerias institucionais, preocupados em sensibilizar as
entidades e as organizag6es locais para a igualdade de
oportunidades. Esse recurso hoje possibilita maior
legitimidade nas acGes de fiscalizagdo e de monitoramento
das empresas ou empregadoras.

O nucleo de Campo Grande permaneceu vinculado a
estratégia de sensibilizacdo por meio de visitas as empresas,
com o objetivo de difundir a Convencdo 111 da OIT. Esse
encaminhamento ndo tinha propiciado, até a finalizacao
desta pesquisa, a assinatura de termos de colaboragdo ou
de parcerias institucionais. A auséncia de ac¢Ges de
monitoramento e fiscalizagdo, assim como a falta de
investimento institucional narealizacdo de mesas de
entendimento, ndo parecem ter ajudado a estimular a
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emergéncia, nos locais de trabalho, de uma nova
cultura de igualdade de oportunidades entre homens
e mulheres.

Enfim, diferentemente do que se da com as praticas em
favor da inser¢do ocupacional dos PPDs, os recursos legais
para o combate da discriminacao racial ainda ndo foram
muito utilizados pelos nucleos. A auséncia provavelmente
se deveu a uma combinacdo de fatores que atuam interna e
externamente aos nucleos. Se até agora a iniciativa bem-
sucedida de insercdo dos PPDs explicitou o bom
entendimento entre a capacidade de utilizacdo dos recursos
legais, a presenca de demandas (provindas de ONGs,
fundac0es, institutos etc.) e de reclamantes ou empregados
(as), além da preparacdo e sensibilizagdo profissional dos
técnicos, a auséncia de encaminhamentos na &rea de
discriminacdo racial certamente tem ligagdo com o fragil
entendimento desses mesmos componentes. Intervir na luta
contra a discriminacdo racial e em favor da promogéo da
igualdade de oportunidades € algo bastante complexo.
N&o podemos subestimar o conjunto de barreiras que
“limitam™ as dendncias de discriminacao racial por parte
dos trabalhadores, bem como sua posterior resolucéo, uma
vez que, no Brasil, cabe as vitimas o “6nus da prova”, ou
seja, é o denunciante ofendido que deve apresentar as
provas da discriminacdo sofrida.®

1 Agradecemos ao professor e diretor do CEERT, Hédio Silva Jr., por nos ter alertado
para esse importante fator durante o seminario da rede Observatério Social, organizado
pela CUT em S&o Paulo, em abril de 2003.



Por outro lado, o nimero reduzido de atendimentos de
reclamacdes sobre discriminacdo de género e de raca no
ambito dos Nucleos das DRTs pode estar relacionado
também a existéncia de outros centros de referéncia
institucional que tratam dessas questBes. Assim, 0s
reclamantes poderiam estar buscando outros @mbitos
institucionais locais, por exemplo, os plantdes juridicos dos
sindicatos de trabalhadores, a Justica do Trabalho ou
encaminhamentos ndo formais por parte das ONGs, insténcias
e atores com maior tradi¢do de atuacdo nessas areas.

Por dltimo, cabe mencionar que as estatisticas e 0s registros
elaborados pelos ndcleos, como por exemplo seus balangos
anuais, sdo documentos que carecem de rigor no
preenchimento, de critérios de classificacdo padronizados
e validos em ambito nacional e pela inexisténcia de uma
contabilidade continua.

Mesmo quando produzem estatisticas, os nicleos néo as
utilizam como suporte fundamental nas suas avaliacdes
internas e tampouco as transformam em fonte sistemética
de consulta para definir as metas de planejamento anual.

N&o menos relevante é a falta de atencdo ao registro das
consultas e dendncias realizadas, o que pode resultar na
subnotificacdo dos atendimentos efetivamente realizados.
No momento da elaboracdo das estatisticas das denudncias
individuais, parece haver uma tendéncia, por parte dos
fiscais, a privilegiar ou selecionar algumas referéncias, em
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detrimento de outras, como as questdes de raca e género.
Ou seja, ainda que essas questdes muitas vezes estejam
presentes nos problemas detectados, elas ndo séo
enfatizadas ou sequer reconhecidas tanto pelos proprios
denunciantes como pelos fiscais ou auditores que registram
a dendncia, permanecendo assim ocultas sob dendncias
de outros tipos de discriminagéo.

Isso mostra a necessidade de sensibilizar e capacitar o
corpo técnico dos nucleos (coordenadores e auxiliares) a
responder institucionalmente ao desafio de compreender
e atuar no &mbito da discriminagéo racial e de género
vinculadas ao mundo do trabalho.

21.3 Préaticas de monitoramento

As metodologiasde monitoramento e acompanhamento
das atividades realizadas ndo recebem tratamento
homogéneo nos nicleos pesquisados.

A diretriz de cotas de PPDs, que incentiva a insergéo
ocupacional e apdia o monitoramento da requalificagdo
dos (as) trabalhadores (as) acidentados (as), foi a iniciativa
mais difundida entre os nlcleos. Foi por meio da elaboracao
do chamado Termo de Cooperacdo Técnica, com uma
entidade parceira do setor publico, o INSS, que essa agéo
se tornou mais eficaz. Com o INSS também foram
estabelecidos acordos de cooperagdo para monitorar a



efetiva inser¢do dos trabalhadores PPDs recém-reabilitados.

O acompanhamento sistematico da aplicacdo dessa diretriz
€ outro suporte valido. Por exemplo: no ndcleo do Rio de
Janeiro, houve iniciativas proativas por parte dos fiscais
que supervisionam o preenchimento da cota. Eles passaram
a consultar os cadastros do Sistema Federal de Inspecéo
do Trabalho (SFIT), além de acessar as listas de declaracdo
da Rais entregues ao MTE, o que tornou possivel aos
nucleos realizar fiscalizagGes rotineiras.

Outra iniciativa que incrementou a adesdo as cotas de PPDs
e proporcionou a mudanga de comportamento das
empresas foi a da cooperacdo dos niicleos com as entidades
de representacdo empresarial. Um exemplo foi a assinatura
do Termo de Cooperagdo Técnica entre a DRT/RJ e a
Federacdo das Industrias do Rio de Janeiro (Firjan) (Anexo
2: Termo de Cooperagdo Técnica). Desse termo constam
diretrizes para auxiliar as empresas na contratacdo de
portadores de deficiéncia, para promover assessoria técnica
com o fim de adaptar as instalagBes de escolas e para
promover cursos no interior das estruturas do Sistema S
(Senai, Senac, Sesc, Sesi, Senat). Vale lembrar que ndo ha
diretrizes especiais que poderdo se seguir a aplicacao desse
acordo, relativamente recente, mas constatou-se haver
colaboracdo e complementagdo entre o nlcleo e o
Ministério Piblico, que ampara a iniciativa.

As diretrizes de sensibilizagdo para a igualdade de
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oportunidades no local de trabalho foram estruturadas
de forma diferente em cada nicleo.

Em Floriandpolis, por exemplo, a metodologia foi baseada
na utilizagdo de um Termo de Parceria entre a DRT/SC e as
entidades ou organiza¢des ndo-governamentais que
favorecem e estimulam a difuséo dos direitos.

A metodologia do nicleo de Campo Grande, por sua vez,
baseou-se narealizacdo de visitas individuais as empresas,
registradas em seu Livro de Inspecdo do Trabalho.

A sensibilizagdo costuma ocorrer no decorrer da realizagéo
das mesas de entendimento, que tém a finalidade de
sensibilizar e orientar o comportamento das empresas diante
de queixas especificas apresentadas pelos trabalhadores.
Esse € um primeiro passo que, em geral, precede a redacao
de um Termo de Compromisso. Em alguns casos, o nicleo
chega a solicitar a cooperagdo do MPT para desenvolver
em conjunto um Termo de Ajuste de Conduta. A partir da
assinatura desse documento, a empresa € obrigada a
respeitar prazos e praticas de comportamento. A
metodologia foi utilizada pelos nucleos de Fortaleza e
Florianopolis. No Mato Grosso do Sul, somente 0 MPT
adotou esse encaminhamento.

O monitoramento da aplicacdo da legislacdo trabalhista,
por sua vez, é efetuado com base em dois procedimentos:
a) notificacdo das empresas para comparecerem com 0S
documentos de comprovagdo; b) fiscalizacdo dos locais



de trabalho realizada pelos auditores dos nicleos. Esse
monitoramento foi implementado com sucesso s pelos
nicleos de Natal e Fortaleza e estava apenas se iniciando
em Floriandpolis. No nucleo de Natal, por exemplo, foi
criado o plantéo de fiscalizaco, tarefa “rotineira” realizada
pelos auditores do nucleo, seguindo a vocagdo geral da
DRT. Por meio desse plantdo fiscalizam-se as empresas
por area de atividade econdmica, verificando o cumprimento
das normas trabalhistas, com especial énfase a protecao
da maternidade e das condic¢Ges de salde da trabalhadora.
Além disso monitora-se e fiscaliza-se a aplicacdo da lei
sobre creches, sendo que a selecdo das empresas a serem
monitoradas também se apGia no acesso ao SFIT disponivel
na DRT/RN. Com esse suporte, € possivel identificar todas
as empresas com mais de cem funcionarios. A preocupacédo
de ampliar o significado social do controle e do
monitoramento do comportamento dos empregadores foi
estimulada durante as mediacdes. Isto é, o nucleo
estabeleceu a pratica de, durante as negociacfes, sempre
convidar um ou mais parceiros institucionais, além de contar
com a presenca do denunciante e do denunciado.

A tentativa de ir além do atendimento e da fiscalizacéo,
incentivando a resposta as demandas e denuncias que
provém de trabalhadores e sindicatos, foi uma das a¢Ges
do nucleo de Fortaleza. A luta contra a discriminagado e as
propostas de promocdo e afirmacdo dos direitos das
mulheres caminharam juntas nas atividades de rotina desse
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nucleo. Ali, adotou-se uma metodologia de consulta e
convocacgdo dos empregadores, que consiste no envio de
uma carta circular padrdo em que se solicita o
comparecimento do empregador; a finalidade é analisar
pormenorizadamente as condigfes de trabalho e de
tratamento as trabalhadoras, com especial énfase nos
servi¢os de auxilio, convénio ou reembolso creche. O
procedimento possibilitou a criagdo de um modelo para
celebrar termos e acordos com as empresas. Esse
encaminhamento de fiscalizacao, registrado no Livro de
Inspecéo do Trabalho da empresa, deu legitimidade ao
nucleo e a DRT. O ndcleo ganhou o reconhecimento dos
sindicatos dos trabalhadores e, conseqiientemente, um
espaco para atuar como instituicio mediadora na
formatagdo e na inclusdo de clausulas nas convencgdes
coletivas. Com a preocupacdo permanente de modificar a
conduta dos empregadores, 0 nicleo tomou para si a
atribuicdo de mediar as relacGes entre trabalhadores e
empregadores. Isso foi possivel gracas ao estudo detalhado
dos dispositivos da legislacdo trabalhista e a preocupacao
de utilizar as disposi¢des legais. Aplicando os recursos
juridicos recentes da Lei 9799, de 1999, e o artigo 876, da
CLT, o nucleo interveio, modificando as edi¢des de todos
os classificados de oferta de emprego dos trés jornais
regionais. Para alcancar isso, formatou em 2002, juntamente
com o MPT, um Termo de Compromisso de Ajuste de
Conduta.



No nucleo de Florianopolis, a fiscalizacdo no local de
trabalho se ateve exclusivamente a tarefa de responder as
denuncias encaminhadas pelos trabalhadores. Nessas
ocasiBes, o coordenador, Unico auditor fiscal da equipe,
atua averiguando a dendncia e analisando a presenca de
outras possiveis infracdes a legislacdo do trabalho.

O monitoramento da aplicacdo da legislacdo trabalhista,
apesar de ser um instrumento e uma competéncia classica
dos auditores fiscais das DRTs, nédo foi assumido como
tarefa pelos nucleos do Rio de Janeiro e de Campo Grande.
O fato contrasta com a recente diretriz que exige que 0s
coordenadores dos nucleos sejam fiscais auditores
habilitados. Esse foi o argumento utilizado para substituir
a coordenacdo do nucleo de Campo Grande.

Por dltimo, no ambito especifico da definicdo de
metodologias para monitorar o desempenho, verificou-se
que nenhum dos cinco nicleos estabeleceu metas anuais.
Nenhum dos nucleos utilizou, como suporte para sua
atuacdo, um diagnostico regional que contextualizasse as
formas e conteddos das discriminacGes de género e de
raca do mercado de trabalho regional ou local. Tal auséncia
prejudica o planejamento anual, ferramenta importante da
atuacdo institucional. Sem um diagndstico da situagdo
preexistente é dificil identificar com clareza os objetivos
das agdes a serem realizadas, bem como monitorar seus
resultados.
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2.2 Nucleo Cidadania e Trabalho — Rio de Janeiro?

2.21 Antecedentes

A trajetoria do Nucleo Cidadania e Trabalho comegou antes
mesmo da edi¢do da Portaria 604. Por haver na equipe da
Delegacia Regional do Ministério no Rio de Janeiro funcionarios
portadores de deficiéncia, em 1998 criou-se, como vimos, um
grupo interessado em discutir o ingresso e a permanéncia de
portadores de deficiéncia no mercado de trabalho.

Quando a portaria foi editada, em 2000, o Nucleo Cidadania
e Trabalho ja havia instituido uma prética interna e tinha
realizado varias reunides com instituigdes representativas
de diversos movimentos (de negros, mulheres,
homossexuais, de salide mental e de portadores de HIV/
Aids) para recolher propostas e conhecer com mais detalhes
as dificuldades enfrentadas para o ingresso no mercado de
trabalho. Entre os primeiros parceiros estavam a Associagdo
Niteroiense dos Deficientes Fisicos (Andef), o Centro de
Vida Independente (CVI), a Associacdo de Deficientes da
Zona Oeste (Adezo), o Instituto Benjamin Constant, o
Instituto Nacional de Surdos (Ines), a Fundacéo Lar Escola
Francisco de Paula, entre outros.

7 Entrevistas realizadas por Paola Cappellin (PPGSA/UFRJ), coordenadora do relatério.
Datas: 09/01, com Aline Matheos, coordenadora do NCT, e Heloisa Cruz, funcionaria
do ndcleo; 14/01, com Wagner Rodrigues Ribeiro, fiscal, e Heloisa Cruz; 17/01, com
Wilton Silva Costa, subdelegado da DRT do Rio de Janeiro, Aline Matheos e Heloisa
Cruz; 20/01, com Luiz Edmundo de Rezende Vieira, coordenador do Cipro; 21/01, com
Marcia Jovita, coordenadora em 2001, hoje fiscal no setor de feiras e convengdes; 29/
04, com Aline Matheos, para complementagdes; 5/08, com Paulo Almeida, para sugestoes
finais apos leitura do relatério, por e-mail.



Segundo a coordenadora, a traducdo das competéncias,
definidas pela portaria, em orientacdes de rotinas, foi
sistematizada gracas a colaboragdo do advogado Sérgio
Pires, do departamento juridico da DRT.

Em 1999, o grupo organizou um seminario para sua
oficializacdo. O seminario, realizado na Firjan (Federagéo
das Industrias do Estado do Rio de Janeiro), incluiu uma
série de palestras proferidas por representantes de
organizagdes e de grupos e associacBes de portadores de
deficiéncias, convidados pela Delegacia Regional do
Trabalho. Foi esse o inicio do processo de informagao sobre
as principais dificuldades enfrentadas na area. No entanto,
segundo a coordenadora, ainda que o local do seminario
fosse “o templo dos empresarios”, a presenca do
empresariado foi muito reduzida.

Apesar da pauta do seminario ter sido abrangente, abrindo
oportunidade para que outros grupos se expressassem
(negros, mulheres etc.), a rotina posterior de contatos e
encaminhamentos internos e externos do nucleo fortaleceu
uma dindmica mais voltada para a insercéo laboral dos
portadores de deficiéncias. Ja na época, entre 0s membros
do ndcleo havia a colaboragdo ativa de dois portadores
de deficiéncia.

A atuacdo do grupo foi reforcada pelo Decreto 3.298, de
1999, que desloca a competéncia da fiscalizacdo das PPDs
do Ministério da Previdéncia para o do Trabalho e,
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consequentemente, para a DRT. Isso conferiu poderes
ao nuacleo para funcionar como érgdo mediador de
conflitos em questdes relativas a discriminacdo no
mercado de trabalho.

2.2.2 Desenvolvimento dos nucleos no Estado do Rio de
Janeiro

O ndcleo foi formado em 1998 e institucionalizado em 1999.
Logo em seguida foram criados outros ndcleos municipais,
no interior das Subdelegacias Regionais do Trabalho. O
segundo nucleo criado foi o de Nova Iguagu, em 2001.

Os membros do nlcleo reinem-se trimestralmente com o0s
funcionarios das subdelegacias locais para articular agdes
em comum e planejar atividades conjuntas. Depois da
Portaria 519, de novembro de 2001, que instituiu a
implementacdo dos nucleos nas subdelegacias, foram
criados nucleos em mais dez municipios: Nova Iguacu (o
mais antigo), Nova Friburgo, Cabo Frio, Campos, Duque de
Caxias, Itaguai, [taperuna, Niteroi, Petrépolis e Volta Redonda.
No inicio de 2003, havia uma atividade em curso no nucleo de
Cabo Frio: o Seminario de Promocédo da Igualdade.

Em janeiro de 2003, quando foi realizada a pesquisa de
campo, o planejamento anual ainda n&o havia sido efetuado,
pois 0 nucleo estava concluindo o balango das atividades
realizadas em 2002. O relatério completo até 2002 nos foi
entregue em 17 de janeiro de 2003.



2.2.3 As relagdes institucionais

A presenga proativa do empresariado tornou-se explicita
somente em 2002, quando da assinatura de um Termo de
Cooperagdo Técnica entre a DRT/RJ e a Firjan (ver Anexo)
para auxiliar as empresas na contratacdo de PPDs, promover
assessoria técnica — com o fim de promover a adaptacdo
das instalacdes nas escolas — e promover cursos nas
sedes do Sistema S (Senai, Senac, Sesc, Sesi e Senat).
Eis os principais compromissos assumidos para o
biénio 2002-2004:

@ implementar e executar um conjunto de ac¢oes
de informacdo, pesquisa e oferta de servicos
visando a insercdo de portadores de deficiéncias
no mercado de trabalho por intermédio das
empresas filiadas aos sindicatos das industrias no
Estado do Rio de Janeiro;

@ divulgar aos empresarios informacgdes sobre
aspectos técnicos e juridicos; auxiliar no
preenchimento da demanda de deficientes exigidas
por lei; promover a qualificacdo dos portadores;
estruturar os centros de atendimento; e promover
0 aumento da escolaridade dos portadores de
deficiéncias; essas atividades foram atribuidas ao
Sistema S, com coordenac¢do do Senai;

@ disponibilizar informacgdes, zelar pela
implementacdo dos projetos acordados, prestigiar
programas e politicas de prevencdo de acidentes
de trabalho, atividades atribuidas a DRT;
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@ constituir uma comissdo de acompanhamento
das ac¢Oes previstas no convénio (que em janeiro
de 2003 ainda ndo havia sido constituida);

w realizar reunides periodicas mensais com o
intuito de acompanhar e avaliar o desenvolvimento
dos servigos.®

No contexto institucional do Termo de Cooperacéo,
foi sugerida ao Senai a dotacdo de infra-estrutura para
adequar suas escolas as pessoas portadoras de
deficiéncias. Foi mencionado que o Senai alegava ndo
haver recursos especificos para adaptar as escolas
técnicas a esse tipo de publico, argumentando que
era dacompeténcia do Senai oferecer cursos somente
para os menores de idade portadores de deficiéncias,
e ndo para os adultos.

Considerando que ha grandes problemas de qualificacdo
profissional entre os diferentes tipos de portadores de
deficiéncias, o que dificulta sua inser¢do nas empresas, e
que as empresas aumentaram as exigéncias de qualificaco
para a contratacdo, o nicleo estabeleceu algumas parcerias
para ampliar o leque de qualificagBes entre os portadores.
Um bom exemplo foi o estabelecimento da Parceria para a
Promocdo de Cursos de Operador de Telemarketing
em colaboragdo com o Credicard. A proposta, prevista
para ser viabilizada a partir de janeiro de 2003, incluia:

% Foram realizadas varias reunides em conjunto com a Firjan, tendo como pauta a
seguranca no trabalho.



@ 0 financiamento da formacao de trés turmas
(com dez alunos cada) e acompra de equipamentos
acargo da Credicard;

@ a compra dos softwares e materiais didaticos a
cargo do Senac, que preparou um instrutor da DRT/
RJ para dar prosseguimento ao projeto;

w a disponibilizacdo de locais pelo NCT/DRT, que
se responsabilizou pela selecéo dos interessados.

A Credicard foi, a principio, a empresa responsavel pela
contratacdo dos trabalhadores PPDs treinados. A parceria
tem como meta a realizagdo de cursos de forma permanente
e gratuita, também no ambito da DRT/RJ.

O compromisso de incentivar o treinamento de PPDs faz
parte da filosofia do nicleo, que atua com énfase quase
exclusiva na sensibilizacdo dos empresarios para a questdo
da implementagdo da cota dos deficientes e minorias.
Segundo seus coordenadores, isso estimula o didlogo com
as empresas, ao contrario do que acontece com a autuagao
feita a partir de dendncias de trabalhadores.

Segundo depoimentos dos fiscais, o nlcleo ndo tem poder
para multar o comportamento infrator. Por isso, o
encaminhamento tipico do nucleo é estabelecer e formatar
Termos de Compromisso, enquanto o Ministério Pablico
define junto a empresa o Termo de Ajuste de Conduta. O
Termo de Compromisso foi adotado como instrumento para
determinar as responsabilidades e as competéncias da
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empresa no sentido de satisfazer as exigéncias
estabelecidas numa mesa de entendimento. Esse documento
€, portanto, um ato conclusivo de um acordo entre o nicleo
e a empresa. Entre as clausulas ha a exigéncia do envio
mensal para o ndcleo do relatdrio dos PPDs empregados
pela empresa. Esse acompanhamento é realizado
especificamente por um fiscal do nicleo. O Termo de
Ajuste de Conduta, por sua vez, tem o poder de estabelecer
multas e penalidades, ja que 0 Ministério Publico ndo tem
competéncia para fiscalizar. Assim, ha uma colaboracéo
ou complementacdo entre as duas instancias.

Os meios de superar a discriminacdo no acesso dos
portadores de deficiéncias ao emprego nem sempre sdo
iguais. Segundo o depoimento do fiscal Wagner, ha
bastante resisténcia por parte dos empresarios para a
contratacdo, sobretudo de deficientes visuais, ja que isso
requer equipamentos caros para adaptar o local de trabalho
as necessidades do deficiente. Por outro lado, vale lembrar
que os portadores de deficiéncias visuais em geral séo 0s
que tém melhor qualificagéo profissional. No relatério do
nucleo, de 2001, consta que, dos 13 cursos de capacitacdo
profissional (Convénio Forca Sindical e MTE/RJ)
ministrados para 405 alunos, alguns foram abertos para
PPDs. A Associagdo de Parentes e Amigos da Coldnia
Juliano Moreira incluiu PPDs nos cursos de marceneiro basico
e de jardinagem; a Associa¢do de Deficientes da Zona Oeste
(Adezo) inseriu PPDs nos cursos de auxiliar de



departamento de pessoal e de assistente administrativo.

O Nucleo Cidadania e Trabalho iniciou, em 2001, um contato
com o Conselho Estadual dos Direitos das Mulheres (Cedim).
No entanto, ndo foi possivel assinar ou planejar atividades
conjuntas. Até a conclusao desta pesquisa, 0 contato limitava-
se a estimular a divulgacao dos eventos das duas instituicées.

A partir de 1999, o nucleo passou a coordenar o Centro de
Informatica, Cidadania e Producdo Cultural para Minorias
(Cipro). O centro foi fundado por um grupo de cinco
instituicdes: Grupo Cultural Afroreggae, Grupo pela Vida
(formado por portadores de HIV), Associacdo de Moradores
de Campos Eliseos, Comité pela Democratizacdo da
informatica (CDI), e Campus Internacional da Formagéo
(Ciapi). Em 1999, o departamento de direitos humanos da
Secretaria do Estado de Direitos Humanos e a Fundacéo do
Banco do Brasil doaram ao Cipro os primeiros cinco
computadores novos e completos, fax, impressoras e scanner
(Anexo 3: Relatdrio do CIPRO).

As metas do Cipro inserem-se na area de promocéo da
igualdade de oportunidades, articulando a preparacéo
profissional em informética com a disseminagao dos direitos
de cidadania. Ao longo desses anos, o Cipro ampliou as
entidades parceiras.”® Suas atividades envolveram, entre

¥ No relatério do Cipro constavam a Associacdo de Mulheres e Amigos do Morro de
Urubu (Amamu), da comunidade Cachoeirinha (Amac), a Associa¢do Bicuda Ecoldgica,
a Turma da Amizade (Comunidade Falete), o Centro de Promogao de Satde (Cedaps),
o Instituto Benjamin Constant; a Incubadora de Empresas da Universidade Cat6lica do
Rio de Janeiro, o Nucleo de Computacéo Eletronica da UFRJ.
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1999 e 2001, mais de 270 alunos treinados em informatica
basica, 27 instrutores, dez técnicos de manutencao de
computadores e 30 alunos em legislacéo trabalhista. Com isso
o Cipro pds em pratica alguns dos seus objetivos, tais como
apoiar a difusdo do acesso a informatica como ferramenta de
qualificacdo profissional; fortalecer a formacéo de projetos de
organizacBes populares; proporcionar a disseminagdo de
conhecimentos e a reflexdo sobre os direitos (legislacio
trabalhista, prevengao de acidentes de trabalho, leis especificas
sobre otrabalho da mulher).

2.24. Atividades e diretrizes do ntcleo

A elaboracdo de relatorios anuais por parte do nicleo permite
conhecer as atividades mais importantes desenvolvidas desde
sua formacao, das quais trataremos a seguir.

Breve descrigédo das primeiras atividades

Uma das primeiras atividades realizadas pelo ndcleo foi
instituir, em 2001, o cadastro de portadores de
deficiéncias. Para viabiliza-lo solicitou-se ao Ministério
do Trabalho o uso e o acesso a um Sistema Unico de
Cadastro, a fim de poder contar com um programa
nacional de tratamento de dados. A solicita¢do néo foi
atendida, e o ndcleo decidiu criar um arquivo proprio. A
precariedade desse arquivo ficou evidente pela



impossibilidade de se obter rapidamente dados gerais dos
cadastrados por sexo, idade ou cor. Foram cadastradas 2.030
pessoas e sO depois da contagem manual, realizada a nosso
pedido, verificou-se que correspondiam a 1.299 homens (64%)
e 731 mulheres (36%).

Em 2002 o arquivo foi atualizado, transformando-se num
instrumento de extrema importancia, ja que possibilitou a
identificaglo de trabalhadores portadores de deficiéncias
a espera de insercao profissional.

Os fiscais e 0 coordenador do nicleo também passaram a
ter acesso ao Sistema Federal de Inspe¢do do Trabalho
(SFIT), que por sua vez permitia 0 acesso a listade empresas
registradas que cumprem com o preenchimento da Rais.?
O cadastro, inicialmente inserido na rede do Sepro, passou
a sergerido pela rede Intranet. Gragas a ele, o nicleo acessa
a lista das empresas, iniciando sua consulta para definir o
cumprimento das cotas para os PPDs. A cada ano, o ncleo
escolhe aleatoriamente nesse cadastro algumas empresas para
averiguar o cumprimento das cotas para portadores. Em 2002
foram avaliadas mais de 100 empresas e mais de 50 foram
notificadas. Naquele ano, a escolha das empresas respondeu a
alguns critérios: empresas de setores ndo afetados pelas crises
econdémicas; empresas com alto turnover, ou seja, com grande

2 A Rais é um questiondrio respondido anualmente em carater compulsério (Lei 76.900, de 23
de dezembro de 1975) por todas as empresas do mercado formal, por exigéncia do MTE. A Rais
¢ preenchida de janeiro a abril de cada ano, com informagBes sobre a composigdo do emprego
em cada estabelecimento no ano anterior. Portanto, ela é a base da analise do mercado de
trabalho, por exemplo, para definir as cotas de PPDs.
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102 rotatividade de pessoal; e empresas que ndo exigiam altos
padrdes de qualificacdo profissional.

O cadastro ndo foi utilizado com o objetivo de averiguar a presenca
de discriminacdo de género ou raca ou 0 cumprimento dos
programas de implantacdo de auxilio a creche (obrigagao legal
para as empresas que empreguem 30 ou mais mulheres com idade
superior a 16 anos). Nem mesmo para fazer qualquer
recomendacao vinculada a igualdade de oportunidades
no mercado de trabalho como, por exemplo, a segregacio
ocupacional por raca ou género. Na entrevista do
subdelegado, transcrita mais adiante, veremos 0s
argumentos que justificam essa orientacéo.

O ntcleo doRio de Janeiro também procurou definir melhor
o conceito de deficiente auditivo. Isso porque o artigo 4
do Decreto-lei 7.853, de 1989, especifica quatro categorias
de deficiéncias: fisica, auditiva, visual e mental.
Considerando que vérias empresas classificam os deficientes
auditivos sem incluir dados especificos do exame
audiométrico no Atestado de Saude Ocupacional (ASO), o
nucleo preocupou-se em qualificar na Resolugédo 1, de
outubro de 2001, alguns pardmetros para definir que as
perdas auditivas leves e modestas ndo podem ser incluidas
no cumprimento das cotas (ver Anexo 04). Elas foram
definidas ali como “perda auditiva social”’. A especificacdo
da assim denominada “deficiéncia social auditiva” é hoje
um parémetro no Brasil, depois do caso da empresa
telefonica Telemar, que incluiu na cota de deficientes muitos



empregados com perdas auditivas decorrentes apenas da
idade (ap6s os 45 anos ocorre em geral uma perda auditiva).

Entre os varios projetos elaborados em 2001 para apoiar
a formacdo de educacdo basica e de qualificacao
profissional estao:

» Telecurso 2000. Especifico para o 2° grau, em
convénio com a Fundacdo Roberto Marinho,
atende 20 alunos, funcionarios do MTE e pessoas
das instituicdes ligadas ao Nucleo Cidadania e
Trabalho. A iniciativa devera incluir um projeto de
implantagdo de mais de 24 telessalas nas
subdelegacias e algumas agéncias no interior do
Estado do Rio de Janeiro;

w Cursos de capacitagdo profissional. Realizados em
convénio com a Central For¢a Sindical, com recursos
oriundos do FAT, compreende mais de 13 cursos
ministrados para umtotal de 400 alunos.2

Em relagéo aos Termos de Compromisso firmados pelo ntcleo,
que em 2002 perfizeram 103 (ver Tabela 2), observou-se que o
cumprimento das cotas foi atingido por sete empresas — IndUstria
Franco-Brasileira, Real Auto, ATL, Pimaco Auto, Viacdo
Andorinha, Vulcam M. Plastico, Varig S/A —, gragasa um intenso
trabalho de convencimento e de negociacéo, realizado em mais
de cinco reunies com o nucleo, para definir e implementar as

2 Os cursos eram de marcenaria basica, jardinagem, auxiliar de departamento pessoal,
assistente administrativo, artesanato, beneficiamento de pescado, web design, informatica
avancada, locugao, culindria, eletricista.
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TABELA 2

ATIVIDADES 2002 2001 2000
Empresas convocadas 594 67 45
Termos de compromisso firmados 103 18 40
PPDs encaminhados 1481 296 201
PPDs contratados 702 69 69
Dendncias de discriminagdo 8 8 2
HIV/Aids 2 3 -
Mulheres gestantes 2 2 --
Orientagdo sexual 1 - -
PPDs 3 2 -
Por idade -- 1 -

Fonte: Relatérios Anuais do NCT/RJ

vagas para PPDs. N&o foi possivel a analise direta dos termos,
devido a problemas de acesso ao arquivo, mas na relacdo dos
Termos de Compromisso 0 registro “aempresa esta contratando”
aplica-se a 93%das 103 empresas.

No que se refere as denlncias de discriminacdo por parte
de trabalhadores, elas ocorreram em pequeno ndmero.
Isso se deveu a reduzida frequiéncia, por parte do nucleo,
de solicitac6es de intervencdo, o que, segundo a
coordenacao, tem varias explicagdes. Entre elas, a quase
inexistente divulgacdo desse servigo por parte do ntcleo;
o grande nimero de ONGs, instituicbes e grupos na cidade
do Rio de Janeiro dispostos a acompanhar queixas e
deniincias; a tradicdo do acesso direto a Justica do Trabalho.
Com efeito, todos esses fatores juntos podem colaborar



para reduzir a quantidade de demandantes junto ao ndcleo,
que nao foi capaz de desenvolver essa vocagdo especifica
entre as atribuicBes profissionais de seus técnicos.

Ainda em 2002, a implantacdo das atividades do Cipro
teve continuidade e foram oferecidos cursos especificos
de informatica para alguns grupos do movimento negro e
para associacdes e grupos de mulheres.

Atividades de monitoramento das discriminag6es de
género e raca

O trabalho de acompanhamento de atitudes
discriminatdrias ndo foi desenvolvido pelo nicleo. As actes
de convocagdo davam-se a proporcdo que as dendncias
eram encaminhadas pelos trabalhadores. Nesse periodo,
0s contatos institucionais com as organizacdes locais e
regionais especializadas na temética género e/ou raca ndo
apresentaram resultados claros. Alguns contatos foram
feitos em 2002 pela entdo coordenadora, Marcia Jovita,
com o Cedim, mas com poucos resultados concretos.

Até a conclusdo deste estudo, verificou-se que as propostas
de intervencdo nesses dois Ambitos (sexo e raga) eram
alimentadas pelas denuncias. As mais freqlientes vinham
de trabalhadoras gravidas, reclamando que as empresas,
depois de informadas do estado de gravidez, ndo lhes
proporcionaram ambiente adequado de trabalho, ndo
reduziram o ritmo de suas atividades ou as tarefas exigidas
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€ nem tampouco as ajustaram a suas condic@es fisicas.
Segundo a coordenadora do nicleo, isso ocorre sobretudo
nas empresas do setor de comércio. Verificou-se nesse
mesmo periodo um Unico caso de dendncia de
discriminacdo racial.?

A formacgéo das mesas de entendimento

Para este estudo, acompanhamos trés reunifes, todas

Y

referentes a introducdo de cotas de portadores de
deficiéncias.

& UMA MULTINACIONAL QUE DEVERIA INTRODUZIR A COTA DE PPDS

Problema: A triagem e a escolha de portadores a
serem contratados nédo estavam sendo realizadas.
A empresa alegou falta de informagéo sobre quem
eram os portadores. A proposta da empresa foi
avaliar, entre os contratados, quem cabia na
classificagdo, para néo ter de contratar novos
funcionarios. A empresa considerou que “as
informagdes sobre a deficiéncia é um dado, uma
informagdo sensivel”, que ndo ¢ de rapida definigao.

Mediacdo: O fiscal explicou que essa informacéo

22 A presenga de negros no mercado de trabalho fluminense é significativa. As
tabulagdes especiais da Pesquisa Nacional de Amostras Domicilios (PNAD) registram
que em 1995 e em 1999 a presencga total de trabalhadores negros (incluindo a
populacdo preta e parda) foi de, respectivamente, 39% e 37%. Considerando o sexo, a
composicdo racial ndo se altera substancialmente. O fato importante é que entre 1995
e 1999 a quantidade de mulheres negras (parda e pretas) ocupadas diminuiu mais que
a de homens. Isto é, entre as trabalhadoras, as negras passaram de 39% em 1995 para
36% em 1999. Cf. www.mj.gov.br/sedh/cndm/genero/trabalho/RJ



sobre quem era ou ndo deficiente podia ser obtida
por meio do atestado médico de quem seria
contratado, e ndo de quem j& estava empregado. A
cota devia ser preenchida por novas contratacées.
Para esclarecer o procedimento, o fiscal citou como
exemplo uma empresa de telefonia no Rio de
Janeiro.

& EMPRESA DE LIMPEZA

Problema: A empresa foi convocada pelo Ministério
Publico para apresentar perante o nicleo da DRT/
RJ sua situacéo relativa ao cumprimento da cota
de PPDs. Na reunido, o representante da empresa
deveria apresentar os documentos que
comprovariam o contingente de trabalhadores
efetivos, contratados e despedidos. A advogada
contratada pela empresa foi a reunido levando
apenas alguns documentos. Faltava a copia do
questionario Rais/Caged preenchido, que
comprovasse e informasse sobre as contratacdes
realizadas pela empresa em 2002. Como
conseqiiéncia, ndo foi possivel definir a cota a ser
cumprida.

Mediacao: Foi dado prazo até 20 de fevereiro para
a empresa apresentar ao nicleo DRT/RJ a lista de
novos contratados com as caracteristicas de PPDs.
O fiscal ressaltou a necessidade do cumprimento
desse prazo, lembrando que ndo havia
justificativas para atrasar o preenchimento da cota.
O fiscal argumentou que a empresa fazia parte de
um setor com exigéncias profissionais de nivel
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baixo a médio (como é o caso das empresas do
setor de supermercados e de énibus), que havia
ampla disponibilidade de méo-de-obra portadora
de deficiéncias disponivel no cadastro do nicleo
e que a empresa tinha um alto turnover, segundo
dados anteriores da Rais. Disse ainda que a empresa
fazia parte de um setor em expansdo. Por isso, a
documentacdo apresentada pela advogada foi
considerada uma forma de protelar o cumprimento
da cota de PPDs na empresa.

& EMPRESA QUE FORNECE TOALHAS PARA RESTAURANTES

Problema: A funcionaria de recursos humanos da
empresa foi espontaneamente ao ndcleo, seguindo as
sugestdes do contador da empresa, em busca de
orientacdo sobre o preenchimento da cota de PPDs.

Mediacdo: O fiscal sugeriu que a empresa definisse
o perfil dos novos contratados, enviando as
informagdes para o ndcleo, que selecionaria em seu
banco de dados um conjunto de possiveis
candidatos. Os candidatos seriam sucessivamente
selecionados pela empresa. N&o foi dado nenhum
prazo para que essas agdes fossem realizadas.

Concepcoes sobre as formas de discriminagéo de género®

A auséncia de enfoque especifico sobre a discriminacéo
de género e raca das atividades de sensibilizacdo e

2 As informagdes deste item foram obtidas principalmente em reunio realizada com

Wilton Silva Costa, subdelegado da DRT.



monitoramento nos levou a sugerir uma reunido com o
subdelegado da DRT/RJ. O encontro tinha com o objetivo
averiguar qual era a disponibilidade para planejar, num
futuro préximo, uma acdo mais efetiva em favor da
promocdo da igualdade de oportunidades, de género e
raca, usando os recursos juridicos e a competéncia positiva
ja acumulada na implementacdo das cotas de PPDs.

Em relacdo a cota PPD, o representante do DRT afirmou
que o nucleo tinha um procedimento de referéncia claro;
que havia respaldo juridico apropriado por parte do Ministério
do Trabalho, e também uma fonte de referéncias punitivas; e
que havia casos bem-sucedidos, que estimulariam a ampliagdo
da regulamentacdo. Mas enfatizou que esses elementos ndo
existiam em relacdo a promogéo daigualdade de oportunidades
entre homens e mulheres, brancos e negros.

Até entdo, o nucleo havia implementado algumas iniciativas
timidas e esporadicas, tais como:

@ contato com empresas que explicitaram em
anlncios de emprego critério de contratacao
relacionado ao credo evanggélico;

w averiguacdo de ofertas de emprego anunciadas pelas
empresas nos jornais para verificar elementos, critérios
ou exigéncias discriminatdrias relacionadas a sexo, idade,
cor, aparéncia e situagdo familiar. A coordenadora
elaborou uma carta padrdo de “notificacdo
recomendatoria”, enviada paraalgumas empresas. N&o
foi possivel ter acesso direto a relagdo dessas empresas.
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Algumas delas receberam, via correio, o aviso de erro
de conduta. Até a concluséo deste relatério ndo foram
executadas acBes mais abrangentes e nenhuma empresa
foi chamada para uma andlise mais pormenorizada de
seu comportamento discriminatorio.

A falta de tradicdo dos empresarios na aplicagdo dos preceitos
legais em termos trabalhistas mais gerais (além dos temas de
igualdade de oportunidades entre homens e mulheres) fica
exemplificada pela declaragio do subdelegado em sua visita aos
nlcleos regionais da Firjan no interior do Estado do Rio de
Janeiro para divulgar o cumprimento da cota de PPDs. Ele
comentou que “todos pensam que a responsabilidade social
pode ser referendada sé por respeitar as cotas de PPDs”, mas
que responsabilidade social € um acréscimo além das leis.

2.3 Nucleo Pré-Dignidade — Natal®
2.31 Antecedentes

A histériado Nucleo Pré-Dignidade, de Natal, confunde-
se com a histéria do Programa de Fiscalizacdo Especial do
Trabalho da Mulher e Equiidade no Emprego (Profem), criado
no &mbito da DRT do Rio Grande do Norte, em 1996. O

% Entrevistas realizadas por Carla Lettieri, pesquisadora do PPGSA/UFRJ. Datas: 04/
02, com Ciro Medeiros Neto, fiscal do trabalho; de 05 a 07/02, com Maria de Fatima
Alencar D’Assuncéo, coordenadora do ndcleo até julho de 2002; 07/02, Manuel Veras,
técnico da coordenacédo nacional do programa “Brasil, Género e Raca”, esta Ultima
realizada por telefone; 18/05/02, com a coordenadora Sarah Medeiros.



Profem surgiu com uma dupla miss&o: estudar as condi¢des
de trabalho das mulheres em Natal e nas regides adjacentes,
principalmente nas atividades em que ha maior concentragéo
de méo-de-obra feminina, e efetuar a fiscalizacéo,
averiguando o cumprimento das leis trabalhistas. Nesse
contexto, o nucleo visava principalmente identificar e
monitorar a morbimortalidade materno-infantil na
populagdo feminina trabalhadora do Rio Grande do Norte.
Na época, esse objetivo se justificava pela existéncia de
um elevado indice de mortalidade infantil, que atingia 63,2 por
1.000 nascidos vivos, de acordo com o censo do IBGE de 1998.

Em 1998 foi estabelecido um contato entre a assessoria
internacional do MTE e a delegada do MTE/RN, Miriam
Aparecida Pereira, como objetivo de ampliar o alcance do trabalho
do Profem, incluindo, assim, a prevencdo e a fiscalizagdo de
outras formas de discriminacdo no trabalho, conforme sugerido
no programa “Brasil, Género e Raga”.

Nos dias 10 e 11 de julho de 1998 foi realizado o Seminario
Tripartite Promocédo da lgualdade de Oportunidades e
Implementagdo da Convencéo 111 no Rio Grande do Norte,
para o qual foram convidados varios setoresda sociedade, entre
eles os empresarios e trabalhadores. Nesse seminario pretendia-
se apresentar aos setores representados as recomendagfes da
Convengdo 111, assinada e ratificada pelo Brasil.

Em 30 de junho do ano seguinte, foi formalmente criado o
Nucleo Pré-Dignidade na cidade de Natal, por meio da
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Portaria 50 do DRT/RN. Assim, quando a portaria nacional
do MTE, de junho de 2000, instituiu a criacdo de nicleos
nas Delegacias Regionais do Trabalho para auxiliar no
processo de implementacdo da Convencéo 111, ja havia na
DRT/RN uma pequena equipe que trabalhava na
implementacdo de medidas mais amplas contra a
discriminacdo no trabalho.

Desde entdo, o Nucleo Pro-Dignidade procurou estabelecer
parcerias na luta contra a discriminagdo no trabalho e
desenvolveu diversas atividades com esse fim, desde a
apuragdo de denuncias, passando pela mediagdo de
conflitos surgidos a partir destas, até a elaboracao de
programas proativos para a prevencdo da discriminacéo,
conforme veremos a seguir.

2.3.2 Desenvolvimento dos nlcleos no Rio Grande do
Norte

Um dado significativo foi a criagdo de um Nducleo Pro-
Dignidade na subsecretaria do Ministério do Trabalho em
Mossord. Ele surgiu da necessidade de ampliar o universo
de atendimentos da regido da Grande Natal para o interior
do estado, onde, além da discriminacdo no trabalho,
ocorrem inimeras irregularidade no cumprimento da
legislagdo trabalhista. O nlcleo existe desde dezembro de
2001, quando foi realizado, no auditério do Sesi na cidade,
0 Seminario de Instalacéo.



Os dois ndcleos, o de Mossoré e o de Natal, mantiveram
contato permanente paratroca de experiéncias, embora
atuassem de forma independente. Isso ocorreu
principalmente em raz&do das peculiaridades regionais.
Segundo relato da equipe do Nucleo Pré-Dignidade, a
questdo dos PPDs assumiu bastante importancia para o
nucleo de Mossoro.

2.3.3 Atividades do nucleo

As atividades centrais desempenhadas pelo Nucleo Pré-
Dignidade séo:

» a mediagdo de conflitos entre reclamantes
(trabalhadores e trabalhadoras) e reclamadas
(empresas);

w afiscalizacdo de rotina nos plantdes da DRT/
RN;

w a divulgacdo e sensibilizacdo das empresas para
os direitos e a igualdade de oportunidades,
especialmente organizadas com o objetivo de
prevenir a discriminacéo no trabalho e o desrespeito
as leis trabalhistas no que se refere a discriminacédo
de portadores (as) de HIV;

@ orientacdo relativa ao artigo 389 da CLT, que
estipula a obrigatoriedade do direito a creches para
dependentes de funcionérias de empresas com 30
ou mais mulheres com idade acima de 16 anos.
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No caso das atividades ligadas ao combate a discriminacdo
de portadores de HIV, foram marcadas reuniGes com
diretores de empresas para estimular uma acdo educativa e
de conscientizagdo. O publico-alvo dessa atividade eram
0s proprios trabalhadores. Os encontros funcionaram como
workshops, para os quais foram convidados um médico do
trabalho e algumas entidades representantes dos direitos
dos portadores de HIV, que prestaram esclarecimentos
sobre as caracteristicas do virus e sua prevencao. Entre as
informacgdes divulgadas, deu-se destaque aos aspectos
legais e aos direitos de assisténcia dos trabalhadores
portadores, normalmente ignorados até mesmo por
advogados e médicos de empresas.

No caso das recomendacgdes da CLT sobre as creches, as
primeiras empresas fiscalizadas foram aquelas vinculadas
a area hospitalar. Em 2002, a fiscalizagédo das creches
estendeu-se para os estabelecimentos escolares de Natal.
O planejamento para 2003 previa estender a atividade para
outras areas de alta concentracdo de mao-de-obra feminina,
como por exemplo a area téxtil. Os resultados desse tipo
de atividade foram bastante significativos, conforme
veremos adiante.

Nas relagGes entre reclamantes e reclamadas, verificou-se
a preferéncia pela mediacdo, uma vez que esse tipo de
encaminhamento aumentou o nimero de assinaturas de
acordos em beneficio dos empregados, sem a necessidade
de intervencgdo da Justica do Trabalho. Além disso, 0s



acordos feitos entre o reclamante, a reclamadae a equipe
mediadora resolveram mais rapidamente o conflito do que
se fossem conduzidos pela Justica do Trabalho — a média
do tempo de atendimento no nicleo era de um adois meses.
Ao mesmo tempo, isso permitiu ao Nucleo Pré-Dignidade
realizar asensibilizagdo e conscientizagdo mais ampla dos
empregadores.

No nucleo, o processo de mediacdo comegava com 0
atendimento individual. Para isso elaborou-se um formulério,
preenchido pelo trabalhador, em que ele devia relatar o
tipo de discriminacgdo sofrida. O formulério era entdo
arquivado junto com os outros documentos referentes ao
desdobramento do caso, até ser alcangado um acordo na
mediacdo, ou entdo até seu encaminhamento ao Ministério
Publico (ver Anexo 5, Termo de Reclamacéo). Depois dessa
etapa, o nicleo enviava uma notificacao solicitando o
comparecimento da empresa em dia e hora marcados,
qguando o representante da empresa deveria apresentar um
conjunto de dados, fornecidos pelos seguintes documentos:
cartdo do CNPJ, Livro de Inspecdo do Trabalho, Livro de
Registro do (a) Empregado (a) ou Ficha de Registro e o
Caged (ver Anexo 6, Notificagdo).

Se no Termo de Reclamacgdo o funcionario mencionasse
ter sofrido qualquer discriminagdo por parte de algum
representante da geréncia ou de algum superior hierarquico,
a empresa era solicitada a enviar o agente da discriminacao.
Isso porque, de acordo com a conclusdo do nucleo, essa
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era uma oportunidade de fornecer informacdes sobre as
modalidades dos eventos discriminatérios contra o
funcionario, bem como suas implica¢tes legais, de modo
que futuras praticas incorretas ndo fossem repetidas por
aquele agente. Por exemplo, se a pessoa acusada de praticar
a discriminacgdo fosse 0 médico da empresa, a notificacéo
recomendaria a empresa que enviasse 0 médico juntamente
com outros representantes que a empresa julgasse
necessario. Na maioria das vezes, as empresas enviaram
advogados préprios ou contratados.

Os casos em que a mediagdo do nicleo ndo trouxe resultado
foram encaminhados para o Ministério Publico, que se
encarregou de tomar as medidas cabiveis.

Em alguns casos, o nicleo ndo esperava receber uma
dendncia para atuar, como ocorria em relacdo ao néo-
cumprimento das cotas para PPDs. Para isso os auditores
faziam uso do Sistema Federal de Inspe¢do do Trabalho
(SFIT), disponivel na DRT de Natal. A partir da
identificagdo, fazia-se uma notificacdo, requerendo o
comparecimento da empresa ao nucleo, para que esta
pudesse comprovar a contratacdo de trabalhadores
respeitando a cota de 2 a 5% de funcionérios PPDs.

A proposta de implementagdo das cotas de PPDs nas
empresas ganhou um grande impulso e cumpriu o duplo
objetivo: divulgar ao publico as disposi¢des da Convencao
111 e apresentar casos bem-sucedidos de portadores de



deficiéncias contratados com o auxilio do nucleo. Foi citado
0 exemplo de uma trabalhadora, portadora de deficiéncia
visual, que nunca havia sido contratada apesar de ser
formada em psicologia. Apo6s as atividades de promocao e
de sensibilizacdo, a psicologa conseguiu emprego na mais
importante rede de TV em Natal.

O plantdo de fiscalizacdo, tido como atividade de rotina,
era realizado pelos auditores do ndcleo. Escolhiam-se as
empresas de acordo com sua &rea de atividade econdmica,
verificando o cumprimento de todas as normas trabalhistas.
Dessa forma, num plantdo normal de fiscalizagdo eram
examinados o cumprimento da cota para PPDs, a existéncia
de um convénio creche, a existéncia de funcionarios sem
registro em carteira etc. Essa sistematica ampliou
consideravelmente o alcance das propostas de
monitoramento nas empresas. Com efeito, sem aguardar a
declaragdo e as denuncias, 0 nlcleo passou a atuar quando
detectava alguma irregularidade.

Em todos esses casos o empregador foi convidado a
comparecer ao nicleo, onde era orientado a se adaptar aos
principios da Convencdo 111 ou a legislacdo trabalhista,
conforme o caso. A adaptacdo das empresas a convencao
ganhou impulso com o Il Encontro Potiguar sobre a
Inser¢do Laboral de Pessoa Portadora de Deficiéncia,
organizado pelo nicleo. Realizado em margo de 2001, o
semindario contou com a presenca de empresarios, sindicatos,
ONGs, académicos, entre outros (Ver Anexo 7).
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2.34 Relagdes institucionais

Segundo um técnico da coordenagdo nacional do programa
“Brasil, Género e Raca” — a qual estdo subordinados os Nucleos
de Promocdo de Igualdades de Oportunidades e contra a
Discriminacéo de todo o Brasil —, umdos principios norteadores
do programa é a busca de parcerias com a sociedade civil e as
entidades publicas, com a finalidade de cumprir as recomendactes
das Convengdes 100 e 111. Sendo assim, o Nucleo Pr6-Dignidade
buscou, desde sua criagdo, ampliar sua rede de parcerias com
instituicBes locais e regionais.

Nas mediages entre trabalhadores e empregadores efetuadas
pelo ndcleo tornou-se comum convidar um ou mais
parceiros institucionais. Também se estreitaram os contatos
com diferentes ONGs, universidades e 6rgdos publicos. Em
se tratando de uma denuncia de discriminacgéo por HIV,
por exemplo, convidava-se uma das ONGs de defesa dos
direitos dos portadores de HIV a participar da mediacao.
Um exemplo foi a mediacéo realizada entre um trabalhador
e uma empresa de transportes. O funcionario, portador do
virus, denunciou a empresa por demiti-lo depois do retorno
de uma licenga do INSS e por ter sofrido discriminacgdo por
parte da médica da empresa. Na mediagdo compareceram,
além do reclamante e de um preposto da empresa,
representantes das seguintes entidades: Justica e
Cidadania, Defensoria dos Direitos Humanos e Minorias,
Sindicato dos Trabalhadores em Transportes Rodoviarios



do Rio Grande do Norte, ONG Rede Nacional de Pessoas
Positivas e finalmente a Associacdo Nacional de Medicina
do Trabalho.

No caso de um portador de deficiéncia, uma entidade
representativa dos direitos dos PPDs poderia estar presente
a mediacdo, ajudando a conscientizar a empresa para a
necessidade do cumprimento das cotas e para outros temas
relevantes. Nessa &rea dos PPDs, o nlcleo de Natal conta
com diversos parceiros, entre eles a Coordenacdo para a
Integracdo de Pessoas Portadoras de Deficiéncia (Corde),
a Associacdo dos Deficientes Fisicos do Rio Grande do
Norte (Adefern), a Associacdo de Orientacdo aos
Deficientes (Adote), a Sociedade dos Cegos (Socern) e a
Pastoral de Deficientes Auditivos (PDA).

Também integram essa rede de parcerias a Universidade
Federal do Rio Grande do Norte (UFRN), diversas
entidades ou 6rgédos publicos, empresas e sindicatos. Com
a UFRN, foi firmado um acordo entre o nucleo, o
departamento de medicina da universidade e o hospital
estadual Gizeuda Trigueiro, ligado & UFRN, para a realizagdo
de uma pesquisa sobre o perfil dos portadores do virus
HIV, especificamente voltada para a area do trabalho. Os
pacientes atendidos no Gizeuda Trigueiro, em comum
acordo e sem a necessidade de identificagdo, preenchiam
um formuléario elaborado pela equipe de pesquisa, a partir
do qual os pesquisadores da universidade puderam fazer o
levantamento dos principais problemas enfrentados pelos

119

P O@®ER--AGZLL2 D AV IO OID D@




)
;

|g,
l |

I

120

portadores de HIV no ambiente de trabalho. O estudo
ainda nao foi concluido, mas assim que isso ocorrer ele
servira de suporte para a elaboragéo de acdes especificas
contra a discriminacdo sofrida pelos portadores de HIV
nas empresas.

No que se refere aos parceiros publicos podemos citar, como
principais instituicGes, o Ministério Publico do Trabalho, a
guem foram encaminhados os casos nédo resolvidos; a
Ordem dos Advogados do Brasil (OAB), cuja Comissdo de
Direitos Humanos ofereceu suporte principalmente nos
casos de assédio sexual; a Unidade de Reabilitacdo
Profissional do INSS, que encaminhou ao nicleo os casos
de acidentados do trabalho com problemas de reinsercao;
e, finalmente, o Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica
(Cefet), onde foram realizados alguns dos eventos
promovidos pelo nucleo.

Algumas empresas, depois de terem sido alvo do trabalho
de conscientizacdo, também se tornaram parceiras. Foi 0
caso do supermercado Nordestdo, um dos patrocinadores do
[l Encontro Potiguar sobre a Inser¢do Laboral de Pessoa
Portadora de Deficiéncia. No entanto, verificou-se que a
cooperagdo mais substantiva dos empresarios foi estabelecida
por meio do Sebrae e das escolas do Sistema S. A elaboragéo
de cursos para portadores de deficiéncia esteve entre as
principais atividades realizadas por essa parceria.

Mas a participacdo dos empresarios, de um modo geral,



foi passiva, limitando-se a procura do nucleo para obter
orientagdes sobre como agir diante de casos especificos,
visando, dessa forma, evitar serem multados pelos fiscais
da DRT/RN. A formalizag&o das parcerias ndo incluiu, como
no caso do Ceara, como veremos adiante, e do Rio de
Janeiro, aredacdo de Termos de Compromisso institucionais
entre o nucleo e as organizagdes da sociedade civil.

Com relagdo as organizacGes sindicais e empresariais, a
coordenadora Sarah Medeiros enfatiza o processo de
aproximacdo entre o nucleo e os sindicatos de Natal.
Tradicionalmente, essa parceria se restringia a participacao
dos sindicatos dos trabalhadores nas mediac6es efetuadas
pelo nucleo e a participacdo deste nos eventos promovidos
pelos sindicatos. No entanto, o planejamento de 2003
previa, segundo a coordenadora, “uma maior interacdo e
notadamente a participacdo do Nicleo Pr6-Dignidade no
processo de negociacdo, objetivando implementar a inclusdo
de clausulas que se referem ao combate & discriminagdo no
trabalho”.

2.3.5 Atividades e diretrizes do ntcleo

Atividades desenvolvidas em 2001-2002

Foi possivel consultar um balanco preciso das atividades
de 2001.

A partir do levantamento geral realizado pelo nucleo,
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relativo ao ano de 2001, em que foram atendidos 1.077
casos, podemos destacar os seguintes dados (ver Anexo
8 — Estatistica Geral do Nucleo Prg-Dignidade do ano
de 2001):

@ abertura de 375 novos processos, dos quais
157 (42%) referiam-se as cotas de PPDs e 218 (58%)
diziam respeito a assuntos diversos;

& encaminhamento ao Ministério Publico de oito
casos nao concluidos;

@ encaminhamento a Policia Federal de um caso
de estupro que envolvia uma funcionaria e seu
empregador, um estrangeiro, que tentava fugir do
pais;

@ insercdo de 1156 PPDs no mercado de trabalho;
realizacdo do Seminario de Instalagéo (ver tdpico
2.3.2).

Em relacdo a 2002, foi possivel estabelecer, a partir da
consulta as tabelas 3 e 4, quais as atividades mais
importantes realizadas no ano: plantdes de fiscalizagéo,
mediacOGes realizadas a partir de denuncias,
encaminhamentos de casos para 0s 6rgaos competentes,
como o MPT.

Eis os resultados das estatisticas de atendimento referentes
a 2002:



TABELA 3 Estatistica-Anual-do Nucleo Pré-Dignidade

TIPOS DE RECLAMACAO Ndmeros %

Saude 125 135
Acidentes de trabalho 143 15

Idade 0 0.0
Raga/Cor 1 01

Género 73 7.9
Cidadania 174 18.8
Assédio sexual 2 0.2
HIV/Aids 7 0.8
(Re)Insercdo de PPDs 300 324
Orientagédo sexual 15 1.6
Obesidade 0 0.00
Outros (filiagao sindical) 39 4.2
Assédio moral 39 4.2
Total 918 100

Fonte: Estatistica anual do Nucleo Pré-lgualdade, 2002.

E necessario fazer uma observagao sobre os casos elencados
no item “Cidadania”, que se referem a questfes trabalhistas
stricto sensu. Exemplo disso € a questdo das horas extras,
quando um funcionario se sente coagido a prestar horas
extras e faz uma denincia por acreditar que, se ndo cumpri-
las, sera discriminado pela empresa. Muitos casos foram
encaminhados ao nucleo antes de irem para o plantdo de
fiscais, o que tornou possivel aprecia-los antes de serem
encaminhados ao plantdo, a fim de verificar se houve
alguma discriminagao.
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Atividades de monitoramento das discriminag6es de
género e raca

A inser¢do da mulher no mercado de trabalho esteve entre
as principais preocupacdes do nucleo, ja que este se
originou, como vimos, do Profem. Seu trabalho, no entanto,
nao se restringiu a esse tipo de discriminacdo, mas se
estendeu para atividades de supervisdo da seguranca e do
bem-estar da mulher trabalhadora e, ainda, de sua
capacidade de desempenhar adequadamente o papel de
mae durante os primeiros anos de vida de seu filho.

Entre os casos de discriminacdo de género atendidos, estdo
os de demissdo durante a gravidez, assédio sexual, assédio
moral, discriminacéo para a promocao de cargo (embora
haja apenas uma dendncia no ano de 2001) e auxilio-creche.

O registro dos atendimentos realizados no ano de 2002
mostrou o atendimento de apenas um caso de
discriminacgéo racial. Porém, durante a visita ao ndcleo, a
documentacdo desse caso ndo foi localizada. A hipétese
levantada para explicar a quase auséncia de denudncias de
discriminagéo racial foi a “falta de conscientizagédo de
cidadania dos trabalhadores discriminados”. Os conflitos
decorrentes de discriminacdo étnica certamente existem,
mas o conformismo e a falta de conscientizacdo fazem
com que os proprios discriminados ndo se sintam agredidos
e desconhecam o fato de poderem tomar providéncias para
solucionar o problema.
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Pela analise das atividades coordenadas até o primeiro
semestre de 2002, o nicleo adotou uma linha de intervencéo
proativa, usando as denuncias de trabalhadores (as) e as
rotinas de fiscalizacéo para solidificar a difusdo do objetivo
de promocdo da igualdade de oportunidades. Nesse
contexto, a filosofia de atuagdo do ndcleo, exceto no caso
das cotas para PPDs,? ficou vinculada a resolugdo dos
casos notificados (dos plantdes de fiscalizacdo e das
denuncias), sem, por isso, elaborar procedimentos para
convocar 0 maior ndmero possivel de empresas para
averiguar o cumprimento das leis concernentes a igualdade
de oportunidades.

De um modo geral, o Nucleo Pro-Dignidade foi muito
bem-sucedido no trabalho de inser¢do de PPDs no
mercado de trabalho, conforme se vé nas Tabelas 3 e 4.
No entanto, uma de suas a¢Bes mais bem realizadas
vincula-se & histdria do ndcleo, oriundo do trabalho do
Profem. Em 1996, primeiro ano de existéncia do Profem,
foram notificadas todas as empresas atuantes no ramo
hospitalar em Natal para serem informadas sobre os
dispositivos legais que norteiam a relagcdo entre
empregador e funciondrias gestantes e com filhos em
fase de amamentacdo. O Profem iniciou, entdo, um

26 Segundo a atual coordenadora, apesar de o Decreto 3.298, de 1999, ter atribuido ao
nucleo s6 a funcéo de fiscalizagdo das cotas e a 6rgdos como o Sine e o Corde outras
atribuigdes, as atividades do Nucleo Pré-Dignidade foram além da simples fiscalizaggo.
A énfase especial foi dada a tarefa de conscientizacdo dos empresarios, que se expressou,
por exemplo, na realizagdo do Il Seminério Potiguar sobre a Insercdo Laboral de
Pessoas Portadoras de Deficiéncia, realizado em 2001.



processo de realizacdo de acordos com as empresas desse
ramo para que elas cumprissem o que dispde a CLT sobre a
obrigagdo de fornecer creche para as funcionarias com
dependentes menores de seis meses e, principalmente, para
gue as empresas assegurassem as maes o periodo de
amamentacao e oferecessem incentivos para que elas ndo
interrompessem o aleitamento materno antes da crianca
completar seis meses.?

O acordo com as empresas foi realizado, e estas
passaram a oferecer as funcionarias o convénio creche
para criancas de até seis meses de idade. Em 2002, as
empresas da area hospitalar foram notificadas
novamente para que estendessem o teto de idade do
dependente de seis meses para dois anos de idade. Todas
as empresas do ramo hospitalar em Natal assinaram o
acordo, comprometendo-se a estender o prazo do
convénio. No entanto, apesar disso, algumas empresas
encontraram uma forma de burlar o acordo, conforme
se vé no processo referente a Liga Riograndense contra
o Cancer, onde todas as funcionarias com dependentes
assinaram um termo abrindo mé&o do convénio ao qual
tinham direito. Esse fato sugere que as funcionarias
teriam sido constrangidas a assinar o documento.

27 A CLT, em seu artigo 389, 88 1° e 2° determina que: “Os estabelecimentos em que
trabalharem pelo menos 30 mulheres com mais de 16 anos de idade terdo local
apropriado onde seja permitido as empregadas guardar sob vigilancia e assisténcia os
seus filhos no periodo de amamentagdo”. A empresa pode optar pela realizacdo do
convénio creche ou definir um reembolso, em vez de manter o estabelecimento em suas
dependéncias.

127

P O@®ER--AGZLL2 D AV IO OID D@




)
;

|g,
l |

I

128 A formacgéo das mesas de entendimento

Serdo detalhados abaixo dois casos da atividade de
mediacdo, o primeiro numa empresa do ramo téxtil e o
outro, no de hotelaria.

& EMPRESA TEXTIL

A empresa, localizada em Macaiba, regido da
Grande Natal, foi notificada por ter sido
denunciada por um trabalhador, que alegou ter
sido demitido por justa causa indevidamente.

Problema: Conforme relatou o ex-funcionario da
empresa, a demissdo teria resultado de
discriminacdo por parte da empresa com relacdo a
sua doenca de coluna, segundo ele contraida ap6s
a admissdo na empresa, 0 que se enquadraria em
caso de discriminacéo no trabalho por motivo de
doenca. Com a demissdo por justa causa, 0 ex-
funcionario ndo recebeu os direitos trabalhistas
(FGTS, multarescisoria de 40% etc). O advogado
da empresa apresentou ao mediador todo o histérico
do funcionario, que, segundo ele, tinha um alto
indice de faltas injustificadas, alegando que sua
demisséo teria sido resultado da auséncia de
justificacdo para uma falta no més de novembro.
Alegou também que a empresa cumpriu a hierarquia
das puni¢des (adverténcia, suspensdo e demissao).
Quanto a dendncia de discriminagdo por doenca,
a empresa alegou que nenhum dos indmeros
atestados médicos entregues pelo ex-funcionario
comprovava a existéncia de qualquer doenca que



justificasse a reversdo da demissdo por justa
causa, como foi sugerido pelo mediador a fim de
preservar o direito do trabalhador de ser amparado
pelo INSS. A recusa do funcionario de realizar o
exame demissional no dia 4 de novembro, que seria
aplicado pela médica da empresa, constituiu-se em
impedimento para a comprovagdo da verséo do ex-
funcionario.

Mediagdo: Durante a sessdo, o mediador tentou
obter da empresa uma reversao da justa causa para
preservar a possibilidade de o empregado obter o
amparo do INSS depois de comprovar seu quadro
clinico. A empresa, no entanto, foi inflexivel. O
mediador entdo sugeriu ao ex-funcionario que
procurasse a Justica do Trabalho, para tentar
reverter a justa causa. Segundo o mediador, ndo
ha nada no caso que comprove discriminagao no
emprego por doenga, embora a empresa tenha
histdrico de ndo aceitagdo de atestados médicos.

& EMPRESA DO SETOR DE HOTELARIA

A empresa foi denunciada por uma funcionaria
demitida apds o aviso de gravidez. A funcionaria
entrou com uma a¢do na Justica do Trabalho, que
decidiu a favor da sua reinsercdo no quadro
funcional da empresa.

Problema: Segundo a funcionaria, desde que foi
reinserida no quadro de funcionérios, ela passou a
ser vitima de intimidacdes, humilhac®es,
solicitagBes de servicos ndo condizentes com sua
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condicdo de gestante e vérias vezes foi pressionada
ase demitir. Alegou ainda que ndo vinha recebendo
0 que lhe era devido (por exemplo, o salario
referente a dezembro, 13° salario e vale-transporte)
e que sua convivéncia na empresa, um hotel de
Natal onde trabalhava como camareira, tinha se
tornado insuportavel. Disse sentir medo de que a
dona daempresa forjasse uma situacao para demiti-
la por justa causa e ndo lhe pagasse o que lhe era
devido, conforme, segundo a funcionaria, havia
ameacado fazer muitas vezes.

Mediacdo: N&o foi possivel realizar a mediagéo,
pois a empresa solicitou o adiamento do caso
argumentando que o advogado ndo pudera
comparecer. Conforme relatou o auditor, o caso
exemplifica uma das denuncias mais comuns
atendidas pelo nucleo: a de mulheres que sofrem
assédio moral ou sdo demitidas depois do aviso
de gravidez.

Concepcdes sobre as formas de discriminagdo no mundo
do trabalho

Os parametros adotados pelo ndcleo para avaliar a
ocorréncia ou ndo de discrimina¢do no mundo do trabalho
s80 0s mesmos elaborados pelo programa “Brasil, Género
e Raca”. Esses parametros, por sua vez, apéiam-se no artigo
1° da Convencdo 111 da OIT, que define, como vimos, 0
termo “discriminagdo” como “toda exclusdo, distingdo ou



preferéncia com base em raga, cor, sexo, religido, opinido
politica, nacionalidade ou origem social que tenha efeito
de anular ou reduzir a igualdade de oportunidade ou de
tratamento no emprego ou profissao”.

A Convencdo, conforme afirma o mesmo artigo, permite
ainda a inclusdo de outros tipos de discriminacdo de
acordo com a determinagéo do pais-membro ap6s consulta
a organismos de representacdo dos trabalhadores. Na
pratica, isso significa que a luta pela erradicacdo da
discriminacdo no trabalho no Brasil inclui ainda
discriminacao em relacdo a filiagdo sindical, condicdo
matrimonial, idade, idioma, orientacdo sexual, deficiéncia
fisica, nacionalidade, posicdo econdmica e
responsabilidades familiares.

24 Nucleo Pré-lgualdade — Fortaleza

241 Antecedentes

O Ndcleo de Promogéo da Igualdade de Oportunidades e
de Combate a Discriminagdo no Emprego, em Fortaleza,
foi denominado Nucleo Pro-Igualdade. De acordo com a
coordenacao, ele esta inserido numa delegacia que se

28 Entrevistas realizadas por Paola Cappellin (PPGSA/UFRJ), coordenadora do relatério.
Datas: 28/01, entrevista com Eliane Student, auditora fiscal do nicleo; 29 a 31/01, com
Maria Luiza Pinheiro Coutinho, coordenadora do nicleo; 30/01, com José Antonio
Parente, do Ministério Piblico do Trabalho; 15/04, com Maria Luiza Pinheiro Coutinho,
complementacdes; 12/08, com Maria Luiza Pinheiro Coutinho, para sugestfes ap6s a
leitura do relatério, por e-mail; 1/12, com Waleswska Bezerra, coordenadora desde maio
2003, para confirmagéo do prosseguimento ao planejamento de atividades, por e-mail.
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tornou centro de referéncia nacional, tendo recebido o
prémio de Qualidade MTE em 2002. O nucleo antecipou-
se ao edital da Portaria 604, pois foi instituido em setembro
de 1999 com dois objetivos: “provocar mudancas de
comportamento que favorecam a eliminagdo da
discriminagéo e promovam efetivamente igualdade de
oportunidades no trabalho” (Anexo 09: Fax informe n2
18, setembro de 99).

Conforme a pesquisa apurou, origem esteve vinculada as
orientagdes da OIT no &mbito da Convengdo 111. Ela lembrou
ainda que, até entdo, as fiscalizagbes promovidas pela DRT
nao se preocupavam em relacionar os atos ilicitos e as
violagdes a legislagdo trabalhista com as chamadas “formas
de discriminacdo de género”. A constitui¢do do nicleo
possibilitou a articulagdo entre o controle efetivo da
aplicacdo das leis e as manifestagBes de discriminacgéo,
que sempre apareceram como desdobramentos de outros
comportamentos incorretos por parte dos empregadores.

O nucleo iniciou suas atividades ap6s a realizacdo de um
seminario estadual sobre a Convencédo 111.

24.2 Desenvolvimento dos ndcleos no Ceara

Depois de 1999 foi possivel estender a rede e criar mais
trés nucleos ligados as Subdelegacias Regionais do Trabalho
no Ceard: Crato, Sobral e Maracanad. Essa expanséo iniciou-
se em margo de 2001, quando foi promovido o Férum sobre



Empregabilidade de Pessoas Portadoras de Deficiéncias e
Reabilitados (ver Anexo 10: Férum sobre empregabilidade
de pessoas portadoras de deficiéncia e reabilitados). Apesar
de o Ceara ter mais de 180 municipios, e o DRT contar com
15 agéncias em todo o estado, esse semindrio foi a Unica
atividade que articulou toda a rede, ja que os nucleos tém
pouco contato entre si. Entre as razdes alegadas para isso
foram citadas a falta de envolvimento dos responsaveis
locais, a precaria preparagdo profissional dos funcionarios
e a grande extensdo territorial do estado.

E importante frisar que, no Ceard, ha um processo bastante
acentuado de descentralizacdo industrial desde a década
de 1990. Para a resolucédo de alguns casos, iniciados em
Fortaleza, a coordenacéo teve de solicitar a colaboracdo
de outros nucleos e das subdelegacias. As informacges
apresentadas a seguir referem-se a atividades promovidas
em todo o estado.

24.3 As relagdes institucionais

O nucleo estabeleceu parcerias formais, por meio de
Termos de Procedimento, com o MPT, a Secretaria do
Trabalho e Acdo Social, a Unidade de Reabilitacdo
Profissional do INSS e o Sistema Nacional de Emprego
(Sine/IDT).

A presenca proativa do empresariado explicitou-se em
outubro de 1999, quando foi assinado o Termo de
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Compromisso?® entre o Ministério do Trabalho e a
Federacdo das Industrias do Estado do Ceara (Fiec), a
Federacdo do Comércio de Fortaleza (Fecomercio), a
Cémara de Dirigentes Lojistas (CDL) e outras entidades
assistenciais, tais como a Associagdo dos Pais e Amigos
dos Excepcionais (Apae), a Sociedade de Assisténcia dos
Cegos e o Instituto Cearense de Educacéo de Surdos. Essas
entidades articularam-se em favor da capacitacéo e insercdo
do portador de deficiéncias no mercado de trabalho. No
termo estdo contidos os principais compromissos
assumidos ao longo do periodo 2000-2001, em especial
as obrigacOes que competem as entidades assistenciais,
tais como a promocédo da habilitacdo ou reabilitacdo de
PPDs; o encaminhamento a DRT/CE darelagdo dos nomes
e 0os dados cadastrais dos portadores; a assinatura de
Termos de Cooperagdo Técnica com as empresas, visando
o desenvolvimento da capacidade profissional de PPDs.

Além disso, o Termo discrimina as obrigag6es da Fiec
(Federacdo das Industrias do Estado do Ceard) e da
Fecomercio: conscientizar as empresas para promover a
igualdade de oportunidades e de tratamento dos
trabalhadores; incentivar o treinamento; estimular a

2 No Ceard, o Termo de Compromisso € utilizado para formalizar um intercambio
institucional bastante amplo, que pode prever diferentes atividades entre o ntcleo e
outras organizagdes sob uma base bilateral ou multilateral. As instituices que assinam
o termo se comprometem a fomentar agdes a favor da igualdade de oportunidades. N&o
existem necessariamente casos precedentes de flagrante descumprimento por parte das
instituicdes que estipulam o compromisso. Nesse sentido o Termo de Compromisso é
uma primeira iniciativa coordenada para sensibilizar e alimentar ag6es inovadoras,
promotoras de servigcos ou incentivadoras de iniciativas.



remocao de barreiras fisicas que impecam ou dificultem a
locomocédo de PPDs. E define também as obrigac6es dos
nucleos, que se resumem em: desenvolver agdes de atencdo
as PPDs; cadastrar as PPDs; assistir os Termos de
Cooperagdo Técnica firmados pelas entidades de assisténcia
e empresas.

Considerando-se que ha grandes problemas de qualificacdo
profissional entre os portadores de deficiéncias, o que
muitas vezes impossibilita uma rapida insercdo nas
empresas, o0 ndcleo incentivou as empresas a reavaliarem
as exigéncias na contratacdo de PPDs. A coordenadora
observou que “as vezes, as empresas, ao superestimar as
competéncias exigidas, estdo cometendo um ato
discriminatorio”. O caso mais tipico testemunhado foi o
das empresas do setor de supermercados, que exigiam que
0s empacotadores tivessem terminado o ensino médio. A
coordenacdo do nicleo sugeriu aos supermercados que
reduzissem o nivel de escolaridade exigido e com isso
possibilitou a contratacdo de empacotadores portadores
de deficiéncias.

Uma das relaces institucionais mais inovadoras foi a assinatura
do Termo de Compromisso de Ajuste de Conduta® com o jornal
O Povo, um dos dois jornais mais importantes do estado, para

30 0 Termo de Ajuste de Conduta dé prosseguimento a uma agéo de averiguagéo
do descumprimento de determinagdes juridico-legais. Nesse caso, 0 nicleo
identifica, via notificacdo, a empresa que nao aplica as normas. No conjunto
dos procedimentos, a elaboracdo de um Termo de Ajuste de Conduta é o dltimo
encaminhamento negociado antes da acéo punitiva. Ap6s os contatos e orientacdes
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reverter as préaticas discriminatérias na edi¢do dos classificados
de emprego, publicados diariamente (ver Anexo 11: Termo de
Conduta).

A assinatura desse termo comecou com a consulta feita
pelo Ministério Pablico, em 2002, justificada pela Lei 9799,
de 1999, e pelo artigo 876 da CLT. Nesse termo ficou
acertado que o jornal se comprometia a ndo publicar
anuncios de emprego que fizessem referéncia a sexo, idade,
cor ou situacdo familiar, salvo quando a natureza da
atividade exigia. Além disso, concordava em promover
cursos, palestras ou treinamentos na empresa sobre o
combate a discriminacgéo e a promocgédo da igualdade de
oportunidades e tratamento no emprego. Também ficou
acordado que o jornal incentivaria em sua propria sede a
igualdade de oportunidades para todos os empregados.
Por fim, estipulou-se uma multa de R$ 500,00 por anudncio
veiculado contendo discriminacao.

O jornal foi autuado duas vezes (em 22 e 25 de marco de
2002) por ndo cumprir as determinac@es. A empresa alegou
que as agéncias de recolha dos andncios estavam
descentralizadas e ainda ndo suficientemente preparadas
e esclarecidas. Para satisfazer as exigéncias apresentadas
pelo nicleo, a empresa elaborou e realizou um treinamento

do nucleo, as empresas séo notificadas para reorientar suas praticas. Quando o nucleo
constata a reincidéncia de erros, redige um Termo de Ajuste de Conduta, exigindo que
a empresa 0 assine. Esse é um compromisso explicito de aplicacdo das defini¢oes
juridicas. Até agora, o numero de casos é bastante reduzido, mas envolve também o
cumprimento de cotas para PPDs.



dos funcionarios desse servi¢o especifico. O treinamento
incluiu um ciclo de palestras ministradas pela coordenagdo do
nacleo. A partir de entdo, o jornal O Povo passou a respeitar
todas as exigéncias do acordo (ver Anexo 12: O Povo: jornal
do Ceard). Outro jornal local, o Diario do Nordeste, vinha
respeitando as diretrizes da CLT, artigo 373-A, semnenhuma
dificuldade (ver Anexo 13: Diario do Nordeste).

Houve outros contatos institucionais, um deles constante,
com a Fiec, que se deu a partir das reunides mensais do
Forum Permanente de Empregabilidade. Durante 2002, esse
férum nédo exerceu seu papel regulador devido ao processo
eleitoral naquela entidade. Além da Fiec, participavam
regularmente do forum o MT/DRT, associacdes da
sociedade civil de Fortaleza, o Sine, os sindicatos patronais
e dos trabalhadores. A realizacdo de outro seminario, o
Forum sobre Empregabilidade de Pessoas Portadoras de
Deficiéncias e Reabilitados, também ajudou a ampliar o
trabalho das subdelegacias regionais do interior. Além desse
férum, representantes do ndcleo participaram das reunides
semanais do “Pacto Social”, um encontro instituido em
1987 pelo governo estadual.

244 Atividades do nucleo

Atividades desenvolvidas no periodo 2000-2002

No periodo pesquisado, o nucleo atuou sempre em duas
vertentes: na solucdo de casos de denudncias e na promogao
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de acbes afirmativas visando a assinatura de compromissos
entre o nicleo, empregadores e entidades correlatas.

Entre 2001 e 2002, aumentaram as dentincias de circulacdo
de informagdes desabonadoras. Trata-se de um expediente
ilegal, pelo qual os empregadores fazem circular informagdes
prejudiciais a seus ex-empregados, informacgdes que podem
se referir a crencgas religiosas, opinides politicas, atividade
sindical, orientacdo sexual, estado de saude etc. Eram as
“listas negras”, como foram referidas muitas vezes em 2002
em veiculos de repercussdo nacional. Naregido abrangida
pelo nucleo, foram 56 casos desde o final de 1999. Isso
provocou a redacdo do artigo “NGcleo combate
discriminacdo por informagdes desabonadoras™, publicado
no Ceard Informes, boletim do DRT de setembro de 2002.

O ndcleo também se destacou pela capacidade de
aumentar, entre 2000 e 2002, os casos de cumprimento
das cotas de PPDs nas empresas. Até setembro de 2001,
por exemplo, ja tinha conseguido trabalho para mais de
1.800 pessoas portadoras de deficiéncias, em 193 empresas
da regido metropolitana de Fortaleza.

O nucleo, em seus levantamentos sobre os PPDs,
organizou as informacdes desagregadas sempre por sexo.
Pelos dados (ver tabela 5), constatou-se que em todas as
especificagdes, as deficiéncias fisicas aglutinaram mais
casos de contratacdo. Em todos ha mais homens que
mulheres contratados (ver tabela 6). A insercdo dos



portadores de deficiéncias realizou-se gragas a colaboracédo
estabelecida com o Sine, que gera, administra e atualiza o
cadastro dos portadores de deficiéncias. O nucleo firmou
um Termo de Procedimento com essa instituicdo para
viabilizar a formatacédo de seu cadastro de PPDs.*

TAB E LA 5 Levantamento-Anual das-agbes PPDs do-Nicleo Pré-Igualdade - 2000-2002

ATIVIDADES 2002 2001 2000
Empresas notificadas 348 267 221
Termos de Compromissos firmados 45 259 121
Empresas com cotas cumpridas 99 150 62
PPDs encaminhados -—-- 1096 1245

381 mulheres 290 mulheres
(34,8%) (23,3%)

PPDs reabilitados 317 39 133
32 mulheres 7 mulheres 15 mulheres
(10,1%) (18%) (11,3%)
PPDs contratados 3.647 1057 2
1002 mulheres 374 mulheres 276 mulheres
(27,5%) (354%) (24,8%)

Fonte: Relatérios anuais do Nucleo Pré-lgualdade, DRT/CE

Com relagdo ao atendimento de dendncias apresentadas por
trabalhadores (as), com base nos diferentes relatrios mensais
de 2002, foi possivel caracterizar melhor a evolucdo das dendincias
por tipo de discriminagao. Os casos mais freqlientes de dentincia
foram aqueles relativos as questoes de género (demissdes durante
o periodo de gravidez, ndo modificacdo de tarefas em periodo

% Para efeito comparativo, a atividade de criagdo do cadastro dos PPDs do ndcleo de
Fortaleza diferencia-se da escolha feita pelo ntcleo do Rio de Janeiro.
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TABELA 6 Levantamento-dos PPDs por sexo2002
TIPO DE Total Mulheres Homens
DEFICIENCIA
N° absoluto % N° absoluto %

PPDs contratados 3.647 1.002 27,5 2.645 72,5
Reabilitados 317 32 101 285 89,9
PPDs mentais 23 3 13,0 20 87,0
PPDs fisicas 2.378 700 294 1.678 70,6
PPDs visuais 64 13 20,3 51 797
PPDs auditivas 865 254 294 611 70,6

Fonte: Relatérios Anuais do Nucleo Pré-lgualdade, DRT/CE

de gestacao, assédio sexual, ndo pagamento de auxilio-creche).
Seguem, em ordem decrescente, 0s casos de cidadania, que se
referem a questfes trabalhistas stricto sensu. Em seguida,
encontram-se as dentncias de assédio moral (ver tabelas 7 8).
Pelos dados colhidos das ocorréncias diferenciadas por sexo —
nos boletins mensais — é possivel avaliar que entre as 103
denuncias, 65% foram encaminhadas por mulheres.

TABELA 7 e NtTao Py igUaldade 1990300
DENUNCIAS DE Novembro de 1999 a setembro de 2002
DISCRIMINACAO N° absollito %
Género 107 48

Raca n 5

Idade 26 12
Informacdes desabonadoras 77 35
TOTAL 221 100

Fonte: Relatérios anuais do Nucleo Pré-lgualdade, DRT/CE



TABELA 8 © ‘Estatistica Anual do Nucleo-Pro-lgualdade - 2002

ANO Orientacédo

2002 Cidadania Género Salde Idade Raca Religido Assédio  Sexual  Outros
Janeiro 1 4

Fevereiro 1 3 1 1 - 1 1
Margo 2 5 1
Abril 2 3 1

Maio 2 4

Junho 1 2

Julho 6 2 1* -- -- 5**

Agosto 1 2 2 1 1**

Setembro 3 4

Outubro 3 4 5%

Novembro 3 3 3 3**

Dezembro 3 4 5 1 3**

TOTAL 28 40 13 3 - - 17 1 2
103 casos

TOTAL 26% 39% 13% 3% - - 16,5% 1% 2%

100% casos

Fonte: Relatérios anuais do Nucleo Pré-lgualdade- DRT/CE
* Acidente de trabalho  ** Casos de assédio moral

Planejamento das atividades de 2003

O planejamento para 2003, tal como definido em janeiro
daquele ano, era o seguinte:

» realizar seminarios com as empresas
(departamentos de RH) para fortalecer sua
responsabilidade ativa na promoc¢do da
igualdade;

w elaborar um informe no ambito do Estado
do Ceard sobre as agfes de combate a
discriminacéo;

@ promover acgdes educativas nas escolas;

141

P O@®ER--AGZLL2 D AV IO OID D@




[e = - - < =W g <\ .o )

[} X3

142

@ priorizar a apuracdo de denudncias referentes as
empresas que recusam a contratacdo nos termos
da Portaria 267, de 2002;

@« notificar as empresas com cem ou mais
empregados sobre a cota de PPDs;

@ Notificar as empresas obrigadas ao cumprimento
da legislacdo pertinente a protecdo da
maternidade;

@« Mmonitorar e acompanhar o cumprimento de
todos os termos;

w certificar todas as empresas que cumprirem a
cota de PPDs.

A coordenacdo do nucleo percebeu que em 2003 as acles
do ndcleo deveriam se voltar fundamentalmente para a
consolidacdo das conquistas alcancadas, sistematizando
as intervencdes em dois &mbitos mais promissores, quais
sejam, a notificacdo de todas as empresas com mais de
cem empregados, tendo como foco os PPDs, e a protecao
da maternidade. Ao mesmo tempo, estava nos planos da
coordenacdo estabelecer um canal de comunicacdo e
sensibilizacdo junto aos quadros profissionais dos
departamentos de recursos humanos, que sdo 0s
responsaveis pelas politicas de emprego (contratacdo e
formag&o) nas empresas. Tal orientagdo considerava as metas
para a fiscalizacdo do trabalho em 2003, estabelecidas
pela Portaria 36, de 4 de dezembro de 2002, junto a



Secretaria de Inspecdo do Trabalho da DRT do Ceara. Nela
constam 0s seguintes atributos: registro, FGTS, esfor¢o
fiscal, trabalho infantil e reducdo de acidentes.®

Atividades de monitoramento das discriminag6es de
género e raca

As tematicas de género e raga foram desenvolvidas pelo
nucleo de Fortaleza sob duas modalidades: convocagdo
das empresas, em reacdo as denlncias encaminhadas por
trabalhadoras e trabalhadores; e a¢o de convocagéo de
comparecimento a fiscalizacdo indireta, para que fossem
analisadas pormenorizadamente as condi¢des de trabalho ede
tratamento das trabalhadoras (ver Anexo 14: Notificac¢ao).

A legitimacdo do nucleo, estreitamente relacionada com o
reconhecimento da atuacdo da DRT, tornou-se possivel
gragas ao contato institucional com organizag@es locais e
regionais sindicais (de trabalhadores e de empregadores),
que era bastante amplo, permitindo que o nucleo langasse
mé&o da fiscalizag&o indireta para averiguar o cumprimento
dos preceitos legais a favor da igualdade de
oportunidades.® O trunfo do nicleo para convocar as
empresas era justamente sua estreita colabora¢do com o

32 A preocupagdo de registrar entre as metas o detalhamento dos procedimentos de
fiscalizagdo é uma iniciativa observada apenas no nucleo de Fortaleza

% A cooperacdo entre o nlcleo e os sindicatos de trabalhadores dos setores de
telefonia, comércio, confecgdo, calgados e metaldrgico. Segundo a coordenagéo, a
fiscalizagdo também atende a pedidos de sindicatos dos trabalhadores, basta que
enviem a relagdo das empresas.
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Ministério Publico e com varias liderangas dos sindicatos
dos trabalhadores.

Em 2002, o nucleo agiu por meio de convocatdrias ou convites
(expedidos via fax ou pelo correio), em que solicitava o
comparecimento da empresa, apresentando a situacéo e
informando sobre a necessidade de se respeitarem as normas
do artigo 389 da CLT. Desse modo, o nicleo padronizou o
procedimento de convocacdo das empresas, estabelecendo
os documentos a serem apresentados: registro da empresa,
CNPJ, folha de pagamento dos Ultimos doze meses, convencdo
coletiva ou acordo coletivo, comprovante de pagamento de
reembolso creche (ver Anexo 15: Fiscalizagdo de cumprimento
do art. 389).

Feito o primeiro contato, por meio de carta-convite, o
nucleo passava a averiguar o cumprimento de uma das
seguintes definicdes legais: existéncia de creche na empresa,
oferecimento do reembolso creche ou existéncia de um
convénio creche. Em marco de 2002, mais de 20 empresas
receberam avisita dos auditores fiscais; dentre essas, mais
de 11 celebraram acordos. Até janeiro de 2003 foram
avaliados mais de 40 estabelecimentos de mais de 20
empresas na cidade de Fortaleza. Em caso de néo
cumprimento de nenhum dos requisitos exigidos, o que foi
muito freqlente, o nicleo optou por orientar, monitorar e
fiscalizar a aplicacdo do Termo de Compromisso, que as
vezes vinha acompanhado da assinatura do sindicato dos
trabalhadores (ver Anexo 16: Termo de Compromisso).



Em algumas ocasiBes, os proprios sindicatos dos
trabalhadores solicitaram o monitoramento do nucleo.
Muitas vezes, foi justamente essa atividade que abriu as
negociacgdes entre sindicato e empresa, permitindo
formalizar, por exemplo, o valor do reembolso creche, que
vem sendo incluido, sucessivamente, no texto do acordo
ou da negociagéo coletiva. E importante lembrar que o
nucleo conseguiu formalizar um valor de reembolso de
R$ 60,00 a R$ 65,00, valido para mée, vilvos ou pai
que detém a guarda da crianga. Esse valor era superior
ao padrdo de reembolso negociado pelos sindicatos dos
trabalhadores em Fortaleza, que na época era de
aproximadamente R$ 25,00.

Todas as reunides entre a empresa e o nucleo foram anotadas
no Livro de Inspecéo do Trabalho. Nesse livro registram-
se as diferentes notificacdes, 0s acertos e as propostas
acordadas. O livro torna-se, assim, um documento das
interacdes entre a DRT e a empresa. Quando a empresa
deixa de atender as convocagdes, o nucleo aplica uma
multa.®

As propostas de intervengéo foram feitas a partir de
dendncias concretas por parte de trabalhadores ou
trabalhadoras que apresentaram evidéncias de
discriminagdo. Os casos mais freqientes eram de
trabalhadoras gravidas denunciando empresas que, depois

34 O Livro de Inspecéo do Trabalho é parte da documentagdo administrativa “particular”
da empresa, disponivel ao pablico somente com autorizagao.
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de informadas da gravidez, ndo lhes proporcionaram o
ambiente de trabalho adequado, nédo reduziram o ritmo
de trabalho, ndo adaptaram as condigdes fisicas para o
exercicio das atividades e, as vezes, alteraram as atividades
exigidas, até mesmo rebaixando sua qualificacdo
profissional. 1sso ocorreu sobretudo em empresas do setor
de comércio e confec¢bes. Segundo a coordenadora do
nucleo, Maria Luiza Pinheiro Coutinho, aempregada gravida
muitas vezes é colocada diante de situagdes
constrangedoras, tais como exigéncia de prestacdo de
horas extras, ndo aceitagdo de atestados médicos, recusa
da empresa em fornecer-lhe uniforme adequado, desvio
de fungdes, prorrogacao de contrato de experiéncia vencido.
O intuito é provocar uma situacdo insustentavel, capaz de
levar a trabalhadora gravida ao pedido de demissdo, com
aperda do direito de estabilidade.

Os casos de denuncia de discriminag&o racial foram poucos.
A coordenacdo justificou o fato alegando que no Ceara a
identidade de “pobre” substitui a identidade “racial”, ja
que naquele estado a populagéo negra é minoritaria.® As
denuncias desses casos chegaram por intermédio dos
sindicatos de trabalhadores (sobretudo das categorias de

% No mercado de trabalho no Estado do Ceara a composigéo racial da mao-de-obra é
extremamente importante. As tabulagdes especiais da Pesquisa Nacional de Amostras
de Domicilios (PNAD) registram que em 1995 e em 1999 a presenca total de trabalhadores
negros (incluindo a populagéo preta e parda) mantém-se alta na populagdo ocupada no
estado. Considerando o sexo, o percentual das trabalhadoras negras mantém-se
nesse periodo inferior a 4% em relagao ao dos trabalhadores negros. O fato importante
é que, entre 1995 e 1999, a propor¢do das mulheres ocupadas negras (pardas e pretas)
diminuiu menos que a dos homens negros. Isto &, a das mulheres negras passa de 67%
em 1995 para 65% em 1999. Consultar: wwwmj.gov.br/sedh/cndm/genero/trabalho/Ce.



costureiras e comerciarios), que denunciam as empresas. A
coordenadora do nucleo notou que esses casos mostram
como a discriminagdo se ampara em Vvarios atos ilicitos
fortalecidos por tratamentos especificos e pela
deterioragéo das condigdes de trabalho. Alguns exemplos
explicitaram a articulacdo entre discriminacéo e lesdo de
direitos, tais como alteracdo de contratos, substituindo
uma atividade mais qualificada por outra menos qualificada,
alteracdo de salario, rompimento de contrato, quebra da
confianca em relacédo a trabalhadora.

Em sintese, a partir de sua experiéncia de fiscalizagdo, o
nucleo ressalta que atras de cada ato de lesdo de direito ha
praticas ou atitudes discriminatorias por parte dos
empregadores. Conseqiientemente, para a coordenagéo €
necessario desvendar esse vinculo, que muitas vezes passa
despercebido nas atividades de fiscalizag&o.

Formacéo das mesas de entendimento

Acompanhamos trés reunides com empresas: duas referiam-se &
introducédo de cota de portadores de deficiéncias, e a terceira
relacionava-se a uma dentncia de discriminacéo racial.

@& EMPRESA DE ALIMENTAGAO

Problema: Verificou-se que a lista de PPDs ndo
estava completa e que a cota de PPDs entre 0s
empregados deveria ser corrigida.
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Mediacéo: O nucleo orientou a empresa a contratar
mais PPDs para regularizar a cota exigida. No
conjunto dos ja contratados, por exemplo, havia
mais portadores de deficiéncias na segdo de
selecdo das castanhas de caju. Na reunido estavam
presentes o proprietario e a advogada que o
representava.

& EMPRESA DE CONFECCAO

A empresatinha de comprovar o cumprimento da
cota de portadores de deficiéncias.

Problema: A reunido foi marcada paraque a empresa
comprovasse a lista dos PPDs inseridos.

Mediacdo: O nucleo fez a empresa ver que era
necessario inserir a lista dos trabalhadores no
protocolo a fim de comprovar o cumprimento da
cota nareunido seguinte, marcada para depois de
dois meses. A empresa estava contratando duas
pessoas a mais do que o exigido, pois havia um
grande turnover na época. Na reunido estava
presente aresponsavel pela gestdo de pessoal da
empresa.

@& ACUSAGAO DE ROUBO SEM PROVAS

Uma empresa tinha desligado um jovem — contratado
em novembro de 2002 — arbitrariamente, acusando-
o0 de roubar R$ 360,00, recebidos de terceiros em
nome do empregador. O jovem foi acusado sem
nenhuma prova e tinha sido ofendido por
terceiros no decorrer da acusagdo como “aquele
negrinho”.



Problema: A coordenadora alertou o empregador
que ele estava discriminando o empregado sem ter
prova. Isso feria a legislagdo relativa a contratacdo
e demissdo, visto que o empregador ja tinha retido
a carteira do empregado e que, além disso, ndo
havia assinado a carteira de trabalho. Disse ainda
que o empregador acusara 0 empregado sem ter feito a
denuincia junto a policia, para averiguar se este de fato
tinha ou ndo envolvimento com o roubo.

Mediacdo: Solicitou-se que o empregador
devolvesse a carteira assinada ao empregado no
dia seguinte, pagasse o salario relativo a janeiro
2002, inserisse a remuneracao relativa ao 13° salario
calculado até aquela data e, finalmente, anotasse
o fim do contrato. A coordenadora ndo deu
prosseguimento & apuracdo da ofensa de
discriminagdo, mas alertou que o empregador ndo
poderia prestar informacBes “desabonadoras”
quando o jovem fosse buscar um novo emprego. O
alerta foi reforcado com a decisdo de elaborar um
ato publico notificando o acontecido. Esse
documento constitui prova e evidéncia em caso
de futura acdo de denuncia do trabalhador contra
a empresa.

Em Fortaleza, até o momento em que foi realizada esta
pesquisa, circulavam “listas sujas” e haviaentre empresarios
a préatica de trocar informag6es desabonadoras sobre
empregados. O fato foi constatado vérias vezes por
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trabalhadores demitidos. Segundo relato da coordenagéo
do nucleo, o expediente de fazer circular informacgdes
desabonadoras era muito freqliente como pratica
discriminatdria em fase pds-contratual. Os ex-empregadores
prestariam informacgtes desabonadoras da conduta de seus
antigos empregados, quando procurados por outras
empresas, por ocasido de nova contratagdo, sendo comum
0 ex-empregador ndo se ater apenas aos aspectos
profissionais do contrato de trabalho e fazer referéncias a
aspectos desabonadores da pessoa, que ndo poderiam,
naquela circunstancia, serem objeto de contraprova.

Concepgodes e entendimentos sobre as formas de
discriminacdo no mundo do trabalho

O documento de fundagéo do nucleo faz referéncia explicita
as competéncias da DRT: “Todas as pessoas que sofrerem
algum tipo de discriminacdo no emprego [...] devem procurar
a DRT/CE, que vai apurar todas as dendncias. Esta regional
vai usar de todos os meios [...] para coibir a discriminacdo
no emprego”. Essa concepgdo proativa também fica clara
no documento de divulgagdo do nicleo, no qual se diz que
a natureza e as formas de manifestacdo das desigualdades
devem sugerir a descoberta do ndo-cumprimento dos
preceitos legais, isto é, a ocorréncia de infragdes. O texto
também inclui a orientagdo de que o nucleo deve estar
capacitado, em sua pratica de fiscalizagdo, tanto para utilizar



as disposices legais existentes quanto para identificar os
comportamentos incorretos por parte das empresas que
contratam mao-de-obra. A reflexdo sobre a configuracéo
das discriminagBes constitui um processo que busca
desvendar como estdo articulados, nos comportamentos
discriminatoérios, as inferéncias decorrentes das praticas e
atitudes incorretas dos empregadores e as deficiéncias na
aplicacdo das normas.

Vale lembrar que muitas formas de discriminacdo que antes
passavam despercebidas pela populacdo hoje s&o proibidas.
Quem nao se lembra de andncios do tipo “empresa oferece
emprego para mulheres jovens e de boa aparéncia”? A Lei
9799, de 26 de maio de 1999, que altera o artigo 373 da
CLT, proibe esse tipo de publicacéo.

Mais clara ainda € a perspectiva que guiou a coordenacao
a estruturar as atividades do nucleo:

Para se reconhecer uma conduta discriminatoria é
necessario aferir se houve lesdo do direito a
igualdade, ou se esta se justifica pelos critérios
de razoabilidade. Os critérios de razoabilidade irdo
indicar se a distincdo é aceitavel, e se o fim visado
¢ legitimo. Sem ficar notorio que a distin¢ao ou
preferéncia tem por efeito alterar a igualdade de
oportunidades evidenciada estd a conduta
discriminatoria, e seu combate se dara pela aplicacdo
da lei ao caso concreto, buscando-se o
restabelecimento do direito agredido.
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A coordenacao do Nucleo, conclui:

O combate a discriminagdo tem se destacado como
uma marca caracteristica das modernas sociedades
democraticas, nas quais a preocupagao com a
inclusdo social surge com 0Ss avangos
democratizantes. No ambito do direito do trabalho,
a protecao antidiscriminatoria tem se ampliado na
medida em que estes avanc¢os se refletem
comportando o surgimento de instrumentos
juridicos proibitivos de praticas discriminatérias no
trabalho [...] que passam a informar todo o
ordenamento juridico.

2.5 Nucleo de Combate a Discriminagédo — Florianopolis®

2.51 Antecedentes

O Nucleo de Combate a Discriminacdo (Nucodis) de
Florianopolis foi implementado em 2001 na esfera da
Delegacia Regional do Trabalho de Santa Catarina e
subordinado a Secéo de Inspecdo do Trabalho.¥

% Entrevistas realizadas pela pesquisadora Carla Lettieri (PPGSA/UFRJ). Datas: 31/06
e 1°, 02, e 07/07/2003, com Fernando Appratto Rigol, coordenador do nucleo desde
abril de 2003; 02/07, Silvio de Souza, agente administrativo da DRT/SC e funcionario
do Nucodis; 04/07, Silvia Zimmermann, procuradora do Ministério Publico do Trabalho;
04/07, entrevista coletiva no Sindicato dos Empregados no Comércio de Florianépolis,
com Lael Martins Nobre, presidente do sindicato, Valeir Ertle, Maria Luisa da Silva,
diretores, José Roberto da Silva, diretor de informacdes; 08/07/03 e 22/07/03, Odilon
Silva, delegado da DRT/SC e ex-coordenador do Nucodis (entrevista por telefone e e-
mail); 11/08/03, Fernando Appratto Rigol, complementagBes enviadas por e-mail; 02/
12/03, Fernando Appratto Rigol, informe das atividades de 2003 enviado por email.

37 Até janeiro de 2002, o Nucodis estava inserido no organograma da DRT/SC no Setor
de Qualidade e Gestdo de Programas, responsavel pelo acompanhamento dos programas
desenvolvidos. A decisdo de integrar o Nucodis a atual Segéo de Inspecéo do Trabalho,



O seminario de implementacdo do Nucodis foi realizado
em Florian6polis, no auditério da reitoria da
Universidade Federal de Santa Catarina, nos dias 12 e
13 de julho de 2001. O evento contou com a participacio
de setores diversos da sociedade — académicos,
representados por sociologos e antropologos que
trabalham com o tema da discriminacdo, membros de
ONGs e de orgédos publicos. No folder de apresentacdo
do seminario destaca-se a apresentacao da coordenacdo
do Nucleo Pr6-Dignidade de Natal.*® Entre os objetivos
do nucleo estava o de “sensibilizar e conscientizar
a sociedade sobre a ocorréncia das praticas
discriminatérias no mundo do trabalho e a forma
de combaté-las, proporcionando, assim, a igualdade
de oportunidade”.

A equipe do Nucodis na ocasido desta pesquisa tinha
trés integrantes: o coordenador do nucleo, o auditor
fiscal Fernando Appratto Rigol; Wilma Coral Mendes
de Lima, técnica de nivel superior; e Silvio de Souza,
agente administrativo e técnico em informatica. Até
marco de 2003, a coordenacdo do Nucodis esteve sob
o comando de Odilon Silva, auditor fiscal que atualmente
ocupa o cargo de delegado da DRT/SC.

de acordo com o Delegado da DRT, Odilon Silva, em entrevista por email no dia 22/7,
ocorreu em fungdo “da correlacéo e interface entre as acdes desenvolvidas pelo ndcleo
e as atribuicdes da fiscalizacdo no processo de sensibilizagao, orientagdo e cumprimento
das normas trabalhistas, incluindo as convencdes da OIT”.

38 O Nucleo Pré-Dignidade, de Natal, foi constituido em 1998. Ver a experiéncia de Natal
neste relatorio.
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A fim de conhecer os principais tipos de discriminacdo e
elaborar estratégias para combaté-la no estado de Santa
Catarina, a equipe do Nucodis, agendou em setembro de
2001 uma reunido com algumas entidades, ONGs e 6rgaos
publicos, como o INSS.

Inicialmente, estabeleceu-se que a equipe faria uma
reunido com a chefia do nicleo na primeira terga-feira
de cada més para discutir o planejamento do més
subsequente, definir o orgamento para viagens e
planejar a¢des fiscais conjuntas, em parceria com
outras equipes de fiscalizagdo. Cabe ressaltar que o
coordenador do Nucodis participa do plantdo de
fiscalizacdo duas vezes por més. O Nucodis também
estabeleceu um tema prioritario anual; o de 2001 foi
0 assédio moral.®® Ficou estabelecido ainda que na
ltima terca-feira de cada més o nicleo convidaria seus
parceiros para apresentar as atividades do més
concluido, bem como para ouvir problemas e sugestdes.
O Nucodis conta com uma ampla lista de parceiros.

2.5.2 Desenvolvimento dos ntcleos em Santa Catarina

A partir da consolidagdo do Nucodis na DRT/SC e da
elaboracdo de uma metodologia prépria para lidar com as
dendncias, o desafio foi ampliar a atuacdo para todo o

39 O tema foi escolhido em reunido com os parceiros, devido ao impacto causado pela
edi¢do em portugués do livro Assédio moral, da francesa Marie Hirigoyen.



estado, que tem um total de 294 municipios. O desafio
esta sendo enfrentado gradualmente, com a abertura de
outros nucleos de combate a discriminagdo nas
subdelegacias regionais.

Até a conclusdo desta pesquisa havia dois ndcleos: o de
Blumenau, criado em setembro de 2002, e o de Joinville,
criado em novembro de 2002.4° No planejamento das
atividades de 2003, estava prevista a criagdo dos nicleos
de Chapeco, Criciima e Lages.*

A formatagdo dos nucleos nas subdelegacias regionais
conta com a participacdo da equipe do Nucodis para ajudar
a elaborar estratégias de combate & discriminagdo.* Porém,
como ressalta o coordenador, os ndcleos tém autonomia
para elaborar solugbes prdprias para o combate a
discriminacdo no trabalho.

40 Essas duas subdelegacias estdo localizadas na zona nordeste do estado, um
complexo téxtil onde, de acordo com o suplemento anual elaborado pela Federagédo
das Indastrias de Santa Catarina (Fiesc), Santa Catarina em Dados, operam
5482 empresas e trabalham 107 mil trabalhadores. Nessa regido atuam, por
exemplo, empresas como a Karsten (2.505 trabalhadores), a Hering (4476), a
Marisol (4.020) e a Teka (3.946), que tém insercdo no mercado nacional e
internacional.

“ Importante ressaltar que Chapecd, Criciima e Lages sdo cidades
estrategicamente localizadas. Chapec6 localiza-se em um complexo agroindustrial
com 2700 empresas e 57 mil trabalhadores e é responsavel por 36% das
exportagOes catarinenses. Lages situa-se na regido do planalto de Santa Catarina,
onde atuam 4.553 empresas e trabalham 82 mil pessoas. E Criciima situa-se na
regido sul do estado, complexo mineral com 1.894 empresas e 28 mil trabalhadores.
Santa Catarina em Dados, op.cit.

“2 De acordo com Fernando Rigol, os coordenadores sdo também responsaveis pelas
subdelegacias. Em Blumenau o coordenador é o subdelegado Julio César Rhenns; em
Joinville, a coordenacéo esta sob a responsabilidade do subdelegado Virgilio César
Romeiro. Segundo Fernando Rigol, essa foi uma estratégia elaborada pelo Nucodis
para fortalecer a atuagdo dos novos nucleos dentro das subdelegacias, pois assim
evita-se que a atuacdo dos nucleos seja prejudicada por “problemas politicos™.
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2.5.3 Relagdes institucionais

O Nucodis buscou formular estratégias de combate a
discriminagdo no trabalho com o auxilio de parcerias,
seguindo as diretrizes do programa “Brasil, Género e
Raca”. O coordenador do nucleo assinala que a interagédo
€ constante e que o0 grupo de parceiros, em sua grande
maioria, € composto por instituicdes locais e estaduais.
Com algumas institui¢cBes, o Nucodis assinou um Termo
de Parceria,® no qual sdo especificadas as competéncias
do nucleo, e a entidade parceira “compromete-se, dentro
do &mbito de suas competéncias, a desenvolver esfor¢os
para implementar politica coordenada que promova a
igualdade de oportunidades e de tratamento no
mercado de trabalho, visando a aplicagdo da Convencéo
111 da OIT”. Porém, nem sempre as entidades que
assinaram o termo sdo as mais participativas e, em
alguns casos, as entidades que mais atuam néo
assinaram o termo.

Um dos parceiros mais ativos do Nucodis é a Procuradoria
Regional do Trabalho do Ministério Publico do Trabalho.*
Segundo o coordenador, por intermédio dessa procuradoria,
0 Nucodis tem tido bons resultados na implementacdo das

4 Até agora, esta é a primeira referéncia a formalizagdo das relagGes institucionais por
meio da assinatura de um Termo de Parceria.

44 Na Procuradoria Regional, funcionam diversos ndcleos tematicos que fazem parte da
Codim (Coordenagdo de Defesa de Direitos Difusos de Coletivos). O ndcleo parceiro do
Nucodis é o do Meio Ambiente de Trabalho e Combate a Discriminagdo, do qual
participam 14 procuradores.



cotas de PPDs.* O coordenador afirma que, em vez de
realizar mesas de entendimento apenas entre o nlcleo e a
empresa, nas quais se fixa um prazo de 120 dias para o
cumprimento das cotas, caso contrario haveria aplicacao
de multa, o nucleo optou por uma acdo mais flexivel,
expressa no Termo de Ajuste de Conduta, intermediado
pelo Ministério Publico do Trabalho.

Os passos previstos nesse termo sdo o0s seguintes:
primeiramente, o nucleo fornece ao Ministério Publico a
relagdo das empresas com mais de 700 funcionarios, obtida
no Sistema de Fiscalizagdo do Trabalho (SFIT) da DRT;*
depois as empresas sdo convocadas individualmente para
conhecerem a legislagdo e serem informadas de que o
Ministério Publico dara prazo de dois anos para o cumprimento
de cotas, contados a partir da convocacao, estabelecendo as
multas aplicaveis caso a empresa ndo cumpra o prazo.” E feita
uma minuta do Termo de Ajuste, do qual a empresa toma
conhecimento para comparecer novamente em audiéncia e, se

% De acordo como IBGE, o nimero de portadores de deficiéncia em Santa Catarina
ultrapassa 760 mil pessoas, sendo: 82.657 portadores de deficiéncia mental; 25787
pessoas tetra ou paraplégicas; 21.217 pessoas que nao possuem um dos membros;
83.818 pessoas portadoras de deficiéncia visual ou com grande dificuldade para
enxergar; 34.683 portadores de deficiéncia auditiva ou com grande dificuldade para
ouvir, entre outros tipos de deficiéncias. Confira Diario Catarinense, 1/07/03.

46 De acordo com o coordenador do nucleo, nesta fase estdo sendo chamadas as
empresas com mais de 700 funcionarios. Apds ter-se cumprido esta etapa, serdo
chamadas as empresas de médio porte.

470 valor das multas é calculado pelo Ministério Plblico e considera fatores como o
numero de funcionarios, o setor no qual atua, se é necessario um trabalho ergonémico
para garantir o bem-estar dos PPDs, além de cumprimento a Legislacdo Trabalhista.
Quanto mais claro for o histérico de infragéo as leis, maior sera o valor da multa, por
exemplo.

157

P O@®ER--AGZLL2 D AV IO OID D@




)
;

|g,
l |

I

158

for o caso, discutir itens do acordo, como por exemplo prazos e
valores da multa. S6 entdo o acordo € assinado.

Segundo a Procuradoria do Trabalho, a maioria das
empresas demonstra interesse em cumprir o estabelecido
nos Termos de Ajuste de Conduta.*®

O Nucodis também estabeleceu parcerias com os sindicatos
de trabalhadores, ja que tem como pratica encaminhar as
vitimas de discriminacado a assisténcia juridica dos sindicatos.
Isso ocorre sobretudo em casos onde a fiscalizacdo nédo
pode solucionar por completo o problema.

Os casos de assédio moral constituem os maiores desafios
para aatuacdo do Sindicato dos Empregados no Comércio.*®
O sindicato, que atende uma média de 50 casos diarios,
incluindo os atendimentos por telefone, passou a receber
varias denutncias de empregadas com “grave abalo
psicoldgico”, por estarem sendo assediadas moralmente
por funcionarios da geréncia da empresa.

48 Para aquelas empresas que se recusam ao cumprimento do Termo, o Ministério
Publico possui o recurso de abrir um processo na Justi¢a do Trabalho para que seja
proposta uma Agao Civil Pdblica. Mas até hoje, ressalta, ndo houve nenhum caso desse
tipo.

4% No Ultimo ano tem crescido a preocupagdo dos dirigentes do Sindicato dos Empregados
no Comércio de Florianépolis em atuar em parceria com a DRT e com o Nucodis para
solicitar fiscalizagdo para as dentncias que recebe de seus filiados. O presidente do
Sindicato dos Empregados no Comércio, apesar de nunca ter recebido convite oficial
do Nucodis para participar de eventos, considera boa a interlocucéo entre a entidade e
nucleo. As denuncias de assédio moral assumem dimenséo significativa quando se
avalia o peso econdmico do comércio de Santa Catarina diante dos outros setores:
somando-se a arrecadagdo de ICMS sobre o comércio varejista (20,1%) com a do
comércio atacadista (27,8%), tem-se um total de 57,9%, mais da metade da soma de
contribuicdo dos demais setores. O setor de servigos é responsavel pela arrecadagéo de
271% do ICMS estadual; a indUstria é responsavel por 247%, enquanto o setor
agropecuario é responsavel por apenas 0,3%.



Com relacdo as ONGs de Florianopolis, muitas comparecem
as reunides mensais, mas seu papel também consiste em
encaminhar dendncias. Varias assinaram termos de parceira
com o Nucodis, mas algumas ONGs que participaram das
reuniGes ndo o assinaram.

Outros parceiros sdo orgaos publicos, tais como o INSS e
o Sine, instituicdes com as quais 0 nlcleo procura manter
didlogo constante. O INSS, que participa das reunides
mensais, preocupa-se em garantir a reinsercdo dos
acidentados no universo do trabalho. O Sine busca garantir
0 acesso ao emprego as pessoas que procuram o Nucodis.

No setor privado, sdo parceiros também o Senai e 0 Senac,
que, de acordo com Odilon Silva, tém contribuido nas acGes
do nuicleo e desenvolvem projetos-piloto na capacitacdo
de PPDs. Ele esclarece ainda que o Nucodis ndo tem
nenhuma interlocucdo com a Federagéo de IndUstrias do
Estado de Santa Catarina, a Fiesc.

Em 2002, algumas universidades foram contatadas para
se averiguar a possibilidade de inser¢cdo de pessoas
portadoras de deficiéncia. Foram procuradas a Universidade
Federal de Santa Catarina, a FURB de Blumenau e a Univali-
Campus S&o José. Porém, conforme relata a coordenacao
do Nucodis, nenhuma acdo concreta resultou desses
contatos.

Finalmente, para completar a rede de parceiros, cabe
mencionar a midia, que, embora ndo seja um parceiro formal,
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tem papel importante na divulgag&o das a¢des do Nucodis.
O nucleo foi convidado a dar seis entrevistas em diferentes
meios (TV, radio e jornais), o que é uma 6Otima estratégia
de divulgar a acdo do nicleo e esclarecer a populagéo sobre
a discriminacéo no trabalho.

2.54 Atividades e diretrizes do Nucodis

As atividades do Nucodis podem ser assim resumidas:
atendimento de dentincias de discriminacgdo no trabalho;
encaminhamento das denudncias depois de realizada a
fiscalizacdo da empresa; manutencdo constante de
interlocucdo com os parceiros por meio da participacédo
em seminarios e outros eventos; e apoio, em parceria
com o Ministério Publico do Trabalho, a
implementacdo das cotas de PPDs nas empresas com
mais de 700 funcionarios.

A rotina de atendimento do ndcleo comeca com o
preenchimento de uma ficha, na qual, além dos dados
pessoais e informacdes sobre o empregador, classifica-se
o0 tipo de discriminacdo sofrida. Da ficha constam as
seguintes categorias: raga/etnia, género, saude, idade,
naturalidade, HIV, deficiéncia, acidente de trabalho/
doenca ocupacional, cidadania e outros. Nos casos
de acidente de trabalho, outros dados sdo coletados;
por exemplo, se houve encaminhamento ao INSS e
eventual ocorréncia de sequelas.



A elaboracdo da ficha, em abril de 2003, marcou a
transicdo do atendimento artesanal para um atendimento
mais preocupado em catalogar o perfil das dendncias e
outras informacgdes relevantes. Isso foi motivado
principalmente pelo aumento do nimero de pessoas que
procuravam o Nucodis. De acordo com o coordenador do
Nucodis, as estatisticas de atendimento as dendncias ainda
sdo subestimadas, pois o Nucodis também presta
atendimentos por telefone e e-mail, por enquanto ainda
ndo catalogados.

No Nucodis, hd basicamente trés tipos de
encaminhamentos. Um deles é dirigir-se ao Ministério
Publico do Trabalho, majoritariamente quando se trata de
questdes referentes ao preenchimento de cotas de PPDs.
Outro, é aacdo direta sobre 0 empregador, que compreende
desde a fiscalizagdo no local de trabalho, onde serédo
averiguadas, em conjunto com a denuncia de discriminagao,
outras infragdes a legislacdo do trabalho, bem como o
contato por telefone para persuadir o empregador a reverter
sua conduta. Por ultimo, ha o encaminhamento para
orientacdo juridica adequada, para que resulte em “acéo
direta eficaz”. Nesse caso, o denunciante pode ser
orientado, por exemplo, a procurar a assisténcia juridica do
sindicato a que esta filiado. O advogado do sindicato entra,
entdo, com acdo na Justica do Trabalho. Essa é a trajetéria
seguida por denuncias conjugadas com infracdes a
legislagdo trabalhista. 1Isso compreende demissdo com
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assédio moral em posto sem vinculo empregaticio, muito
comum na categoria dos (as) empregados (as) domésticos
(@s), o que resultara numa acéo judicial para efetuar o vinculo
retroativamente, conjugada com uma acdo por danos
morais.

O Nucodis ndo promove a fiscalizagdo ampla das empresas,
orientada para a deteccdo de praticas discriminatdrias. Como
ja foi dito, o coordenador do nucleo, Unico auditor fiscal
da equipe, atua no plantdo fiscal apenas duas vezes por
més. O Nucodis também ndo tem como prética realizar
mesas de entendimento entre os empregados denunciantes
e os empregadores. As mesas de entendimento com
empresas sdo feitas sempre por intermédio do Ministério
Publico do Trabalho, para o cumprimento das cotas. Porém,
quando ocorre a fiscalizacdo, o Nucodis comparece a
empresa para realizar uma reunido com os dirigentes e
informar sobre as praticas discriminat6rias no emprego.

A consulta as fichas de atendimento revelou um caso
exemplar das circunstancias em que tal desdobramento
pode ocorrer. Trata-se de uma dendncia de assédio moral
feita por uma funcionéria gravida da empresa fast food. Na
ficha, consta que a empresa foi notificada a apresentar
todos os documentos e “intimada” a conversar sobre a
ocorréncia de assédio moral. Nela constava ainda uma
observacdo de que a empresa estava obrigada a
“implementar um programa que vise a extin¢do destas
ocorréncias”.



Segundo um ex-coordenador, no comeco as dendncias
resultavam da iniciativa individual do trabalhador, mas com
o crescimento das atividades do nucleo elas passaram
também aser encaminhadas pelos sindicatos. A mudanca
no perfil das denuncias deveu-se, segundo ele, a0 maior
conhecimento do papel da DRT como agente de combate
a discriminagdo. Em sua opinido, gradualmente a DRT
deixou de ser vista como um recurso institucional util
apenas para os classicos agravos as leis trabalhistas, para
ser vistatambém pelas entidades parceiras, e através destas,
pelos trabalhadores vitimas da discriminagéo no trabalho,
como um instrumento mais amplo de combate as varias
formas de discriminacao.

O Nucodis desenvolveu um Cadastro de Pessoas Portadoras
de Deficiéncias para servir de instrumento para as acdes
tomadas em conjunto com o Ministério Publico do Trabalho.
A razdo que motivou a elaboragdo do cadastro de PPDs
(arquivado no computador do nucleo) foi a alegacéo, por
parte das empresas chamadas para cumprir a cota, de que
ndo havia no mercado de trabalho portadores de deficiéncia
qualificados para exercer funcdes nos seus quadros
funcionais. O cadastro foi elaborado com dados fornecidos
por entidades parceiras, como a Fundagéo de Seguro Social
dos Servidores Publicos (Geap); as APAEs de S&o José,
Palhoga e Santo Amaro, todos municipios da Grande
Floriandpolis; a Associacdo dos Surdos de Florianopolis;
o Instituto de Audicdo e Terapia da Linguagem, entre
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outros. No cadastro estdo registradas informac8es
como: nome, endereco, sexo, escolaridade, cursos,
habilitacdo profissional, além do tipo de deficiéncia
(auditiva, fisica, mental ou visual). Os 423 PPDs
cadastrados até 2002 incluem 265 portadores de
deficiéncia auditiva, 39 de deficiéncias visuais, 38 de
deficiéncias mentais e 81 de deficiéncias fisicas. Pelo
levantamento junto as empresas com mais de 700
empregados e ja noticiadas pelo MPT, ha 1.087 vagas
disponiveis.%°

Além dos cadastrados provenientes das instituicbes acima
mencionadas, vale ressaltar que o cadastro de PPDs do
Nucodis inclui pessoas que compareceram ao nucleo
individualmente, em busca de emprego. Em tais casos, além
de ser cadastrada, a pessoa portadora de deficiéncia é
orientada a procurar o Sine.

Atividades desenvolvidas em 2002

O Nucodis faz ao final de cada ano um Relat6rio de Gestéo,
em que compara as atividades planejadas para o ano com
aquelas efetivamente cumpridas. O relatério estava concluido
no inicio de 2003. Nele destacam-se as seguintes atividades
realizadas:

%0 Os dados constam da publicagdo “Relatério de gestdo do Nucodis — exercicio 20027,
p. 6.



@ Estudo das empresas com mais de 700
empregados da regido da Grande Floriandpolis a
partir do Caged, visando a inser¢do das pessoas
portadoras de deficiéncia. A atividade foi feita para
enviar ao MPT a lista de empresas a serem
convocadas.

» Assessoria as Subdelegacias Regionais de
Joinville e Chapeco e participacdo do nucleo em
reunido da comissdo em Joinville para promover a
insercdo de PPDs.

@ Elaboracéo e divulgacdo da cartilha “Assédio
Moral”, realizada em parceria com o Ministério
Publico e trés ONGs — a Associacao de Surdos da
Grande Florianopolis (Asgef), a Fundacdo Acoriana
para o Controle da Aids (Faca) e o Conselho de
Comunidade de Florianépolis. A tiragem de 500
exemplares esgotou-se rapidamente devido a
grande procura, mas a reedi¢do ainda néo se deu
por falta de verbas.

@« Reunido com entidades que atendem ou
profissionalizam PPDs, incluindo o Sine, o Senai, 0 Senac
€ 0 Sesi, para apresentar as propostas do ndcleo.

w Participacdo no Tribunal Popular para discutir o
tema assédio moral.

w Participacdo na reunido da OIT, em abril de 2002,
para discutir a discriminagao racial e de género.

» Participacdo em trés audiéncias publicas para discutir
o temada discriminacao racial coma Procuradoria da
Republica, uma delas com um palestrante do ndicleo.
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@ Parceria com o Instituto Gouveia dos Reis para
incluir em acordo coletivo da Ordem dos
Advogados do Brasil (OAB) e da Caixa de
Assisténcia aos Advogados de Santa Catarina
(Caasc) um projeto de insercdo de PPDs nos
quadros funcionais dessas entidades.

@« Participacdo no grupo de discusséo
brasilgeneroeraca@yahoogrupos.com.br,
organizado pela assessoria internacional do
Ministério do Trabalho.

Os dados referentes aos atendimentos em Floriandpolis estdo
incluidos no Relatorio de Gestdo de 2002, como se pode
ver na tabela 9.%

TABELA 9 Estatisticas do Nucleo de'‘Combate & Discriminagado- Florianépolis
Més da dendncia Mar/Abr/Mai  Jun Jul Ago Set Out Nov Dez Total
Assédio moral 3 2 4 2 3 2%* 16
Discriminagcéo racial 1 1 2
PPD 3 1 4
Consultas sobre legislagdo* 3 2 5
HIV/ Aids 1 1 2 4
Encaminhamento para o 2 2
mercado de trabalho

Orientagdo sexual 1 1 1 3
Total**** 3 4 6 4 6 2 I 36

Fonte: Relatério de Gestdo do Nucodis para 2002
* As consultas referem-se prioritariamente a pessoas que desejam informar-se sobre os aspectos juridicos da participagéo de pessoas
portadoras de deficiéncia em concursos publicos. ** Atendimentos classificados como orientagao sexuall assédio moral. *** Caso
também classificado como HIV. **** Os totais fornecidos pelo relatorio para os meses de junho e julho (respectivamente 5 e 4) néo
coincidem com a soma dos atendimentos. E possivel que um Gnico caso tenha sido classificado em duas categorias distintas.

5 As estatisticas ndo incluem os ndcleos recém-implementados de Blumenau e Joinville,
que provavelmente terdo estatisticas proprias de atendimento.



A consulta ao livro de registro de atendimentos fornece alguns
detalhes sobre a trajetoria dos casos acima contabilizados.

Em primeiro lugar, como se vé& na tabela 9, feita a partir do
relatério de gestdo do Nucodis para o ano de 2002, ndo
estdo contabilizados outros tipos de discriminagdo, como
as “listas desabonadoras”, das quais foram contabilizados
quatro atendimentos no ano de 2002. Também n&o consta
nenhum atendimento por assédio sexual, embora no livro
de registro constem pelo menos dois casos. O primeiro
caso refere-se a uma nutricionista, empregada de um hotel,
assediada sexualmente por seu coordenador; segundo o
livro, houve apenas notificacdo a empresa. O segundo caso
€ de umajovem de 16 anos, estuprada pelo empregador,
que a partir de entdo passou a assediar moralmente o
namorado da jovem, que também era seu funcionario; no
livro de registro de atendimentos, o encaminhamento dado
ao caso foi a solicitacdo do plant&o fiscal.

Dois outros atendimentos chamam atencdo para o fato de
nado haver clareza na classificagdo dos casos. O primeiro é
o da funcionaria de uma floricultura que, depois do andncio
da gravidez, passou a ser discriminada pelo empregador. O
segundo é o caso mencionado anteriormente de uma
funcionéria do ramo de alimentacéo, gravida, sofria assédio
moral. Ambos foram classificados como assédio moral.

Nos exemplos acima, ndo ficou claro como o nicleo
classifica a natureza das denuncias nos relatérios anuais.
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A formacgéo das mesas de entendimento

O Nucodis ndo realiza mesas de entendimento no proprio
nucleo. No entanto, por intermédio da parceria com o
Ministério Publico do Trabalho, sdo feitas mediagGes com
empresas no sentido de garantir o cumprimento da lei das
cotas de PPDs. Elas ocorrem sempre com agendamento prévio
€ em numero reduzido por semana. Durante avisita de estudo
ao Nucodis, foi possivel acompanhar uma mesa de entendimento
junto ao MPT/SC.

Uma empresa de call center foi solicitada a comparecer ao
MPT para prestar contas sobre o cumprimento da legislacio
das cotas de PPDs, analisar a minuta do termo e, em caso
de concordancia, assinar o Termo de Ajuste de Conduta.
Tal como nas demais reunides desse tipo, estava presente
0 coordenador do Nucodis.

A empresa apresentou o projeto de inser¢do de PPDs e as
modifica¢Ges na infra-estrutura realizadas para receber
pessoas com necessidades especiais. O projeto da empresa
incluia treinamento de PPDs e a selecdo das pessoas com
o perfil adequado para o trabalho. Segundo o dono da
empresa, ainfra-estrutura dos sistemas foi adaptada para
as necessidades de cada portador. Foi necessario também
um trabalho de preparacdo dos funcionarios mais antigos
para que, segundo ele, os PPDs tivessem uma boa acolhida.
Os PPDs contam com uma supervisora especial, também
portadora de deficiéncia.



A advogada da empresa analisou o termo e, havendo
concordancia dos termos, os representantes da empresa
efetuaram a assinatura do Termo de Ajuste de Conduta.

Atividades voltadas ao monitoramento das
discriminac@es de género e raga

Segundo a DRT/SC, as a¢des contra discriminacdes de todo
o tipo, especialmente de género eraca, seriam ampliadas
amedida que os sindicatos dos trabalhadores incluissem o
tema na agenda das convengdes coletivas.

Até 2002 a maior parte das atividades do nucleo se pautava
pelas dendncias. Até entdo o Nucodis ndo havia efetuado
nenhuma acdo sistemética em relacdo ao combate a
discriminacdo de género e raga, embora o tema escolhido
para 2003, em reunido com os parceiros do Nucodis, fosse
o0 da discriminac&o de género. No planejamento das atividades
de 2003, estava prevista para 0 més de julho a elaboracéo de
uma cartilha sobre discriminacdo de género, nos moldes daquela
elaborada sobre assédio moral. Até o dia da visita, 30 de julho

2003, a cartilhando tinha sido elaborada.®

%2 Da consulta ao Anuério dos Trabalhadores de Santa Catarina de 2002, elaborado
pelo Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos de Santa
Catarina (DieeseSC), ficam evidentes algumas caracteristicas da situacdo das mulheres
no mercado de trabalho. Por exemplo, da populagéo total de 2.534.137 mulheres,
67,23% encontram-se na categoria de pessoas ndo economicamente ativas, em
contraponto a um total de 3277% de homens. Entre as mulheres economicamente
ativas (47,69%), o rendimento médio é de R$ 422,00, que, se comparado ao dos
homens, de R$ 677,00, é 3472% menor. Entre o total de PEA cujo rendimento mensal
ultrapassa 20 salarios minimos (52.349 pessoas), 43.625 (83%) sdo homens e apenas
8724 (17%) sdo mulheres. Finalmente, entre os empregados, s6 33,6% das mulheres
tém carteira de trabalho assinada, em relagéo a 66,25% dos homens.
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No planejamento de 2003 também estava prevista para
maio a elaboracdo de uma cartilha sobre discriminacdo
racial, bem como para portadores de HIV. Havia divida
sobre a possibilidade de realizacdo dessas duas atividades
devido a escassez de verbas.

A elaboracéo de cartilhas pode ser um comego, mas outros
tipos de acdo sdo necessarios para reverter o quadro da
discriminagéo racial no mercado de trabalho de Floriandpolis. O
relato da direcdo do Sindicato dos Empregados no Comércio de
Floriandpolis é revelador. Através dele é facil constatar a
discriminacéo racial em Floriandpolis: “Basta verificar os quadros
funcionais de um supermercado. O padrdo mais comum é o de
pessoas brancas —e bonitas — atendendo o publico, como caixas
e gerentes, e negros alocados nas fungdes menos qualificadas,
de preferéncia longe do publico. A maior parte do pessoal da
limpeza é composta de negros e mulatos”. Eleafirma ainda que
nos mais de 15 anos de atuacdo sindical sé viu um gerente
negro. O padrdo, conforme o relato de todos os dirigentes do
sindicato, repete-se em todos os estabelecimentos comerciais
de Floriandpolis.®

O relato é corroborado pelo relatério do Nucleo de Estudos
Negros, um dos parceiros do Nucodis, que, no “Dossié

% Os ntimeros revelam que a percentagem de negros no total da populagdo de Santa
Catarina é bastante pequena se comparada a de outras regides do pais: 8,5%, composto
de 2,12% de negros e 6,36% de pardos. Cf. Anuéario dos Trabalhadores de Santa
Catarina de 2002, Dieese. Essa realidade, contudo, ndo pode sozinha constituir-se em
indicador de auséncia de discriminacéo racial. Com efeito, a autoclassificagdo da
populacdo é um elemento importante, mas os mecanismos sociais de discriminagao
racial articulam-se, de forma complexa, as modalidade de percepcéo e as praticas e
classificagdes hierarquizadas entre brancos e negros.



contra a violéncia racial em Santa Catarina”, afirma que
um dos aspectos mais marcantes da discriminagéo racial
no estado é que ela ndo é direta, mas implicita e velada.
Segundo o dossié, a violéncia é sutil:

“porque o agressor, consciente do seu gesto, se
protege ndo verbalizando, ndo escrevendo, ndo
gravando, ndo deixando rastros de sua atitude
preconceituosa. Ele nega empregos para negros,
ele conta piadas sobre negros, ele atravessa a
calcada para ndo cruzar com um negro, ele olha
‘atravessado’ quando acha que aquele clube que
frequenta ndo é um lugar para negros. E quem
poderia puni-lo por isso?”

O dossié conclui afirmando que “a discriminagéo racial ndo
precisa ser expressa para ser violenta. Basta que ela colabore
para a diminuicdo do outro, para que a auto-estima da vitima
seja abalada. Um pequeno gesto é suficiente. Principalmente
guando este gesto é carregado de um rancor secular”.>

Nesse dossié é possivel encontrar dados reveladores da
Secretaria de Seguranga Publica de Santa Catarina: de um
total de 79 casos de racismo registrados em todas as
delegacias de policia do estado em 1997, em um universo
de 15.976 boletins de ocorréncia, apenas 19 resultaram em
inquéritos policiais. O Nucleo de Estudos Negros conclui

5 Ver “Dossié contra a violéncia racial em Santa Catarina™ disponivel no site http:/
wwwnen.org.br/casos.htm.

171

P O@®ER--AGZLL2 D AV IO OID D@




)
;

|g,
l |

I

172

que, além de as pessoas discriminadas terem medo de
denunciar, pois isso implicaria mais exposi¢ao, 0s 0rgaos
oficiais ndo estdo preparados para atender casos desse tipo.

Os demais casos “acabam sendo tipificados simplesmente
como injdria, agressao fisica, demissao injustaetc.”. Alguns
casos podem estar sendo classificados em outras
categorias, tal como ocorre no caso da discriminagdo de
género, o que pode explicar o baixo namero de
atendimentos de discriminacao racial no Nucodis.

O Ministério Publico do Trabalho oferece outro dado
importante sobre a discriminacéo racial. Segundo o MPT,
embora existam dispositivos legais para promover a puni¢do
do agressor/discriminador, ocorre um problema semelhante
ao enfrentado pelas vitimas de assédio moral e sexual:
cabe ao denunciante o énus da prova. Como muitas vezes
nao é possivel convencer o juiz de que houve um ato
discriminatorio, as a¢des juridicas muitas vezes caem no
vazio legal.

A procuradoria do MPT/SC tem dado énfase particular ao
combate a discriminacdo no trabalho. Em margo de 2003,
emitiu uma Notificacdo Recomendatoria (NR) para todos
os Orgdos de imprensa de Santa Catarina para que
cumprissem a recomendacdo de ndo publicar anincios de
emprego discriminatorios. Essa foi uma acéo independente
do Nucodis. O descumprimento da NR pode resultar em
acdo civil publica mas, de acordo com a procuradora, ainda



ndo houve tempo suficiente para avaliar tais casos. De fato,
nos classificados do maior jornal de Santa Catarina, o Diario
Catarinense, ainda € possivel encontrar andncios de
emprego com pré-requisitos somente para o sexo masculino
ou feminino, definicdo dos limites de idade (jovens entre
18 e 25 anos) etc. E dificil encontrar um antncio dirigido a
pessoas de ambos 0s sexos.

Concepcdes sobre as formas de discriminagdo de género
e raga

O coordenador do Nucodis afirma que, além das
Convencgdes 100 e 111 da OIT, as a¢des do nlcleo
baseiam-se na legislacdo nacional que trata do combate
ao racismo (Lei 7716, de janeiro de 1989) e ao assédio
sexual (Lei 10.224, de 16 de maio de 2001). Ele ressalta
a dificuldade de combater o assédio moral, “pois ainda
ndo existe legislagdo especifica, embora exista
jurisprudéncia sobre o assunto”.

No caso das dendncias de racismo, o procedimento,
segundo ele, é o de orientar a vitima e, ao mesmo tempo,
realizar um trabalho de conscientizacdo da empresa
denunciada, pois, quando

“h& um crime de racismo praticado por um
empregador, j& que nos tratamos do mercado de
trabalho principalmente, de um empregador que
desconheca a legislacio, ou um empregador que
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seja uma pessoa de poucos conhecimentos, a gente
também faz um trabalho junto a essas pessoas
para que elas conhecam a legislacdo e deixem de
praticar esses atos. Nesse particular temos tido éxito
em algumas situacdes. Em outras, quando também
existe uma impossibilidade de conversacdo com o
praticante do ato ilicito, a pessoa é orientada a
procurar avia judicial”.

Diante de dentncias de assédio sexual, o procedimento
de praxe, segundo o coordenador, consiste em registrar o
boletim de ocorréncia no distrito policial e procurar um
advogado, que pode ser o do sindicato, para interpor uma
acao, até mesmo por dano moral. Nesses casos, 0 Nucodis
faz 0 acompanhamento junto com o sindicato.

Contudo, ndo ha no Nucodis indicios de uma reflexdo mais
ampla no sentido de utilizar os recursos disponiveis na
legislacdo brasileira, que poderiam beneficiar o combate a
discriminacdo, especialmente as de género e raca.
Manifestacdes discriminatdrias, tais como revistas
intimas de funcionarias ou verificacdo do cumprimento
do artigo 389 da CLT, que estipula a obrigatoriedade
do direito a creche para dependentes de funcionarias
de empresas com 30 ou mais mulheres com idade acima
de 16 anos, ndo sdo contempladas como orientagdes
para a fiscalizagdo ou como monitoramento especifico
por parte do nucleo.



Atualizagdo das atividades de 2003

As atividades realizadas pelo Nucodis entre agosto e
dezembro de 2003, periodo posterior a nossa visita,
realizada em julho do mesmo ano, foram as seguintes:

@» Palestras do coordenador do ndcleo na
Companhia Catarinense de Aguas e Saneamento
(Casan), na Univali, em um seminério promovido
pela Associacdo Catarinense de Inclusdo do Cego
(Acic), realizado em Joinville, e na | Jornada
Catarinense de Incluséo da Pessoa Portadora de
Deficiéncia, realizada em Blumenau e promovida
pelo Conselho Estadual dos Direitos da Pessoa
Portadora de Deficiéncia (Conede). As palestras
versaram sobre as a¢es do ndcleo junto a pessoa
portadora de deficiéncia, sobre as diferentes formas
de discriminacéo e a ocorréncia do assédio moral
no trabalho.

@ Participagdo dos servidores envolvidos com o
trabalho do ndcleo em seminarios, palestras e
eventos que tinham como tema a questdo racial
(Oficina para Liderancas de Comunidades
Carentes), a questdo do portador de HIV/Aids (Il
Encontro Sul Brasileiro sobre Aids e Direitos
Humanos promovido pela Fundacdo Acoriana para
o Controle da Aids, de Floriandpolis), a questdo
dos PPDs (X Semana da Sociedade Inclusiva,
promovida pelas APAEs, Secretarias de Educacéo
de Floriandpolis e de Sao José, Fundacéao
Catarinense de Educacdo Especial etc.).
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@ Participagéo do coordenador do Nucodis como
membro efetivo do Conselho da Comunidade de
Florianodpolis, vinculado as varas de execugdes
penais do Poder Judiciario Estadual e que visa ao
atendimento das demandas dos apenados e ex-
apenados na sua luta pela inclusdo na sociedade
civil.

» Realizagdo do seminario preparatorio, em
Chapeco, para a implementacdo do Nucodis de
Chapeco, em setembro de 2003. Esse nlcleo
atende os municipios abrangidos pela Subdelegacia
Regional do Trabalho de Chapecbé.

« Ampliagdo do trabalho de inclusdo de
pessoas portadoras de deficiéncia nas
empresas com cem ou mais empregados para o
cumprimento das cotas determinadas pela
legislagéo; o trabalho realizado em parceria
com o Ministério Pablico do Trabalho/DRT de
Santa Catarina levou a contratagdo de mais de
700 PPDs pelas empresas intimadas a assinar
0 Termo de Compromisso de Ajuste de
Conduta perante o MPT e o Nucodis.

@ Participagdo do nucleo nas conversagdes
preparatorias aos acordos e convengdes coletivas
de trabalho que visaram, com éxito relativo, a
inclusdo de clausulas nesses instrumentos coletivos
para coibir o chamado assédio moral ou questdes
pertinentes a quaisquer formas de discriminagdo
no trabalho, como a racial, de género, de
orientacdo sexual, de idade etc.



@« Aproximacdo do ndcleo em relagdo aos
dirigentes sindicais e aos grandes empregadores
com o intuito de conscientizar as liderangas sobre
anecessidade da adogédo de politicas inclusivas e
de combate a todas as formas de discriminacédo
no &mbito do trabalho.

2.6 Nucleo de Combate a Discriminagdo no Emprego e
Profissdo — Campo Grande®

2.61 Antecedentes

A criacdo do Nucleo de Combate & Discriminagdo no
Emprego e Profissdo (Nucodep) precedeu em dois anos o
edital da Portaria 604 de junho de 2000, do Ministério do
Trabalho, que instituiu nas Delegacias Regionais do Trabalho
centros de referéncia para questdes ligadas a discriminacao
no ambiente de trabalho. A proposta da constitui¢do do
nucleo de Campo Grande surgiu das iniciativas locais de
denuncia de trabalho infantil e escravo em carvoarias e
usinas de agUcar. Em 1993, foi instaurado no Mato Grosso

% Entrevistas realizadas por Paola Cappellin (PPGSA/UFRJ), coordenadora do relatério.
Datas: 08 e 12/07/2003, com Noemia de Sales Souza, auditora fiscal, coordenadora do
Nucodep, com Telma, funcionaria do ncleo, e com Miguel Ferreira, técnico administrativo
de nivel superior, ex-coordenador do ntcleo no periodo 1998-2001; 09/07/2003, com
Silvio Aparecido Acosta Escobar, ex-delegado regional do trabalho e emprego entre
1995 e 2002; 10/07, com Clara A. Trentin Alves Lima, gerente de RH da Empresa
Energética MS; reunido com dirigentes sindicais das categorias telefonicos e satde de
Campo Grande e da indUstria da carne e alimentacdo de Dourado; 11/07, entrevista com
Jocildo Rosa Figueredo, representante do INSS e Ananias Costa dos Santos, diretor da
Fundacédo do Trabalho/MTE/Sine; 11/07, com Eloine Marques de Carvalho, delegada
regional do trabalho e emprego desde 2003 e Ermerson Marim Chaves, procurador
MPT/MS; 18/07, complementacao de entrevista, por telefone, com Cicero Rufino
Pereira, procurador-chefe substituto MPT/MS; 03/12/2003, com Noemia de Sales
Souza, complementagdes do informe de atividades de 2003, enviadas por email.
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do Sul uma Comissédo Parlamentar de Inquérito (CPI) que
desembocou na constituigdo da Comisséo Permanente de
Investigacdo das CondicGes de Trabalho no Estado.*®

Antes da edi¢do da portaria ministerial de 2000, o Nucodep
havia realizado eventos importantes no &mbito regional e
nacional. Campo Grande foi sede do | Seminario Nacional
Tripartite Promocdo da Igualdade no Trabalho e
Implementagdo da Convencéo 111 da OIT, em outubro de
1997, e do Il Seminario de Promocédo da Igualdade no
Trabalho, um workshop regional que oficializou a
implantac¢do do ndcleo por meio da Portaria 11, de 1° de
junho de 1998. Na elaboracdo do estatuto e do primeiro
plano de acdo, o ndcleo estabeleceu uma articulagéo
institucional com mais de 15 entidades locais.>

As primeiras iniciativas do ncleo concentraram-se na divulgacdo
dos direitos das pessoas portadoras de HIV/Aids e de
informagGes contraa discriminacéo racial nos locais de trabalho.

Em abril de 1999, o Ndcleo realizou o Il Seminario
Tripartite, elegendo como eixo o estado de salde como

% A Comissdo Permanente de Investigagdo das Condigdes de Trabalho em MS,
fundada gragas a atuagdo do deputado federal José O. Miranda do Santos, é uma
iniciativa regional que adquiriu visibilidade nacional e internacional, recebendo apoio da
propria OIT (1998/99). Em setembro de 2003, a Comissdo completou dez anos de
atuacéo.

5 Nos documentos daquela época estdo registradas as seguintes entidades entre as
parcerias mais ativas: Associacdo de Apoio a Portadores de HIV/AIDS; Centro de
Defesa dos Direitos Humanos; Centro Multidisciplinar ao Portador de Deficiéncia;
Coletivo de Mulheres Negras; Conselho Estadual dos Direitos do Negro; Funai; Instituto
Brasileiro de Inovages em Salde; secretarias municipais de Emprego e Renda e a de
Salde; Federacao das IndUstrias do Estado do MS e os sindicatos dos Trabalhadores
Rurais e das IndUstrias de Alimentagéo.



critério discriminatdrio. Para aprimorar seu desempenho, o
coordenador realizou uma reunido de avaliacdo do Nucodep,
em setembro de 1999. Nessa oportunidade estavam presentes
a Associagdo de Apoio a Portadores de HIV/Aids, o Centro de
Defesa dos Direitos Humanos, a Federacdo dos Deficientes de
Mato Grosso do Sul, o Ministério Piblico do Trabalho, o Coletivo
de Mulheres Negras, a Funai, as federacdes do Comeércio e da
IndUstria, a Secretaria do Estado de Emprego e Renda, os
sindicatos dos Trabalhadores da Industria de Alimentacao
e dos Trabalhadores Rurais. Nesse evento, o coordenador,
preocupado em fortalecer a proposta pedagdgica,
apresentou um projeto de cartilha do nicleo — “Resgate da
Cidadania” -, fruto da ampliacdo de suas relacdes
institucionais. As adesdes ja tinham alcancado mais de 20
entidades e grupos locais. O projeto da cartilha foi
encaminhado a assessoria internacional do Ministério do
Trabalho, mas ndo foi editada por alegagdo de falta de
recursos.

Para fortalecer seus conhecimentos na area de emprego
e profissdo, o coordenador participou do curso “Negociacdo
e Mediacdo de Conflitos de Trabalho”. Entre as atividades
de rotina realizadas de 1998 a 2001, o coordenador incluiu
0 acompanhamento das mesas de negociacdo com as
organizagdes sindicais. O objetivo era avaliar as clausulas
das convencdes e acordos sob a perspectiva das
Convengbes 100 e 111 da OIT, de modo a garantir a aplicacdo
do principio da promogéo da igualdade de oportunidades.
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2.6.2 Desenvolvimento dos ntcleos no Mato Grosso do Sul

A partir de 1998, o nucleo estabeleceu contato com 0s
oito centros de atendimento da DRT no interior do Mato
Grosso do Sul. Na subdelegacia de Dourado foi criado um
ndcleo em 16 de agosto de 2000, logo ap6és a edicdo da
portaria nacional. Isso foi possivel gracas a mobilizacédo
do movimento negro e a colaboracdo de professores e
pesquisadores da UFMS.%8Levando em consideracdo que ha
74 municipios e oito agéncias do trabalho da DRT/MS, a
descentralizagdo dos nucleos néo se realizou até hoje. Como
conseqiiéncia, osdois coordenadores tém visitado as oito agéncias
anualmente, divulgando as propostas do nicleo de Campo
Grande nos municipios e nos centros mais importantes em termos
de concentracdo das fontes de emprego.

As empresas de grande porte em Mato Grosso do Sul — aquelas
com mais de cem funcionarios — concentram-se quase que
exclusivamente no setor industrial (alimentos, madeira e
minerac&o) e no setor comercial e de servigos (financeiro, comércio
e transporte). Quanto a producéo agricola, ha forte predominio
extensivo, tanto na pecudria como na agricultura.® Os dados

% O evento foi registrado no boletim interno da DRT/MS n. 2/2002. A DRT/MS inclui
também a agéncia do trabalho em Aquidauana, Corumba, Dourado, Navirai, Nova
Andradina, Paranaiba, Ponta Pord e Trés Lagoas.

% No relatério disponibilizado pelo coordenador Miguel Ferreira, hd um breve diagnéstico
do cenério econdémico regional feito pela Federagdo das Industrias de Mato Grosso do
Sul em 2003. Pela andlise do cadastro, as atividades industriais mais importantes eram:
1.970 empresas de produtos alimenticios e bebidas; 1.600 empresas de construgao
civil; 504 empresas de confecgdo de artigos do vestudrio e acessorios; 415 empresas de
producdo de metal e maquinas e equipamentos; e 400 empresas de produtos feitos
com minerais ndo-metalicos.



apresentados aqui referem-se apenas as atividades
promovidas em Campo Grande.

A Delegacia Regional do Trabalho de Mato Grosso do Sul
oficializou, em novembro de 2000, a adesdo ao programa
“Qualidade no Servigo Publico”. Nessa reorganizacdo
interna, que ganhou “caréater estratégico” em abril de 2001,
fica patente que antes disso o nucleo ndo recebia particular
atencdo, ndo prefixava metas de atuacdo, nem considerava
itens voltados especificamente para o combate a
discriminacéo.®

2.6.3 As relagdes institucionais

Duas diretrizes bastante distintas acompanharam a
mudanca dos coordenadores do nucleo nas propostas de
intercAmbio institucional apresentadas desde 1998.

De 1998 a 2001, a coordenacgdo defendeu a proposta de
implementar uma “estratégia de mobilizacdo e de
articulacéo, otimizando gradualmente toda a capacidade
e as competéncias de interface institucional regional”. Vale
lembrar que a formacao do nicleo teve o apoio de mais de
15 entidades. No final do primeiro ano de atuacdo, estava

60 O ex-delegado, Silvio Aparecido Acosta Escobar, informa que o plano de metas para
avaliar o desempenho dos auditores fiscais da DRT/MS até 2002 incluia apenas agdes
de fiscalizagdo dos direitos trabalhistas, registro profissional e recolhimento do FGTS.
Nas metas atribuidas ao ndcleo, ndo havia referéncia a questdes tais como assinatura
de termos de cooperacdo técnica, cumprimento de cotas PPDs ou desempenho na
fiscalizacdo de praticas trabalhistas antidiscriminatdrias.
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formada uma rede de mais de 23 entidades locais
mobilizadas em torno da difusdo dos principios das
Convengdes 100 e 111 da OIT. Conforme explicita o relatorio,
“a construcdo eficaz do processo de divulgacdo da
Convengdo 100 e 111 foi pensado ndo como programa de
treinamento em massa, mas principalmente como estratégia
de articulacdo, fortalecimento, reestruturagdo gradativa e
participativa”. Nos relatorios desse periodo pioneiro ndo
ha nenhuma mencédo da assinatura de Termos de
Cooperacao Técnica.

A nova coordenacdo, em atividade desde novembro de
2001, optou por focalizar sua acdo exclusivamente na
Convencdo 11 da OIT. Respondendo asolicitacdes externas,
assinou dois Termos de Cooperagdo Técnica de natureza
bastante diferenciada.

O Termo de Cooperacdo Técnica entre a DRT/MS e 0 INSS

O primeiro Termo de Cooperacgao Técnica, assinado em maio
de 2002, celebra a cooperacéo entre duas entidades de
fins publicos (a DRT/MS e o INSS), visando a reinser¢ao
no mercado de trabalho de beneficiarios reabilitados ou
de pessoas portadoras de deficiéncias habilitadas.®
Segundo o representante da geréncia executiva do INSS,

& Lembramos que, diferentemente dos outros termos ja apresentados neste relatério,
relativos ao Ceara e ao Rio de Janeiro, o representante legal na celebragdo desses
compromissos ndo é o nucleo de Mato Grosso do Sul, mas a dire¢do da DRT/MS. A
coordenagdo do nucleo assina o termo como testemunha.



Jocildo Rosa Figueiredo, a solicitacdo foi encaminhada pelo
INSS a DRT/MS. A meta é fortalecer o preceito de retorno
ao local de trabalho dos (as) trabalhadores (as) acidentados
(as). A alta frequéncia de acidentes (de 150 a 200 casos
por més), envolvendo principalmente amputacg®es fisicas
no caso de homens e lesdes por esforco repetido no caso
de mulheres, assim como a baixa notificacdo desses
acidentes por parte das empresas, sugeriram uma agao
especialmente voltada para o monitoramento da
estabilidade de emprego de quem usufrui do tratamento
médico de reabilitacdo pelo INSS.%

Os principais compromissos das partes que assinam o termo
S80 0s seguintes:

Cabe ao INSS:

@ proporcionar cadastro atualizado dos beneficiarios
reabilitados parainser¢do ou reinsercéo;

@ comunicar & DRT/MS a ocorréncia de negativa
de readaptacdo de empregados por seus
empregadores;

@ comunicar & DRT/MS a ocorréncia de negativa

de contratacdo de pessoas portadoras de
deficiéncias habilitadas pelo INSS;

62 O entrevistado sublinha que os casos de acidentes na cidade ocorrem sobretudo na
construcéo civil e nas industrias de beneficiamento e abate de carnes; no campo
ocorrem no corte da cana-de-agUcar e entre motoristas de tratores (homens) e no
manuseio e uso de defensivos e fertilizantes (mulheres). A conformidade legal da
estabilidade de um ano apds o acidente é estabelecida pelo artigo 93 da Lei 8.213, de
1991, e pela Lei 7.853, de 1989, regulamentada pelo Decreto 3.298, de 1999.
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& comunicar a DRT/MS a ocorréncia de néo-
cumprimento das normas regulamentadoras por
parte das empresas visitadas pelo setor de
arrecadacgdo do INSS;

@ Visitar periodicamente as empresas para verificar
a existéncia de ambiente de trabalho apropriado
as condices especiais exigidas para os empregados
reabilitados ou portadores de deficiéncia.

Cabe a DRT/MS:

@ coordenar as acdes objeto do presente termo
de cooperacéo;

@ divulgar, em conjunto com o INSS, as atividades
objeto deste termo;

» fornecer o software necessario para o auto-
atendimento;

» estabelecer sistematica de fiscalizacéao,
avaliacdo e controle das empresas para os fins deste
objeto;

» dar assessoria técnica e treinamento na area de
seguranca em engenharia e medicina do trabalho
aos fiscais de arrecadacdo do INSS;

@ instituir procedimentos e formularios que
propiciem a realizacdo de estatisticas sobre
namero de vagas preenchidas por portadores
de deficiéncias e beneficiarios reabilitados pela
Previdéncia Social, e o0 nimero de vagas
disponiveis para operacionalizacdo seguindo
a Lei 8.213, de 1991.



Seguindo este Gltimo compromisso, constatamaos que so
em maio de 2003 o nicleo implantou o suporte do banco
de dados dos PPDs. Até julho de 2003, havia 97 inscritos
nesse banco de dados.

O Termo de Cooperacdo Técnica entre a DRT/MS e
empresa privada

O segundo Termo de Cooperagdo Técnica, datado de 24 de
junho de 2002, estabeleceu umarelacédo de interface da DRT/
MS e uma empresa do setor privado, visando a “insercao e a
reinser¢do no mercado de trabalho de beneficiarios reabilitados
ou pessoas portadoras de deficiéncias habilitados”.

Segundo esse compromisso, cabe a DRT/MS:

@ conscientizar outras empresas a procederem as
adaptacdes necessarias no ambiente de trabalho
com vistas a colocagéo de PPDs, treinados pela
empresa em questdo que ndo puderem ser
aproveitados no seu quadro funcional,

@ atuar junto as empresas de transporte coletivo
da capital para que procedam as adaptacdes
necessarias em seus veiculos, visando facilitar o
acesso de PPDs ao local de trabalho.

E cabe a empresa:

@ divulgar, em conjunto com a DRT/MS, as
atividades em objeto;
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@ proporcionar cadastro atualizado dos beneficiarios
reabilitados para a insercéo e reinsergdo no mercado de
trabalho por meio de enderego eletrénico a ser
disponibilizado pela DRT/MS.

Esse tipo de termo de cooperagao técnica nao é usual,
pois a empresa, ao ndo cumprir a tarefa de inserir PPDs em
seu corpo funcional, poderia ter assinado um Termo de
Compromisso, tipo de ferramenta corrente, utilizada por
outros nucleos. Em 20 de junho de 2002, portanto quatro
dias antes da assinatura do Termo de Cooperacdo Técnica,
a empresa em questdo assinou um Termo de Ajuste de
Conduta com o Ministério Publico do Trabalho/MS, que
exigia a inser¢do, até 20 de junho de 2003, da cota de
PPDs em seu estabelecimento.®® Em julho de 2003 a
empresa realizou um projeto, em duas etapas: o treinamento,
com duragdo de trés semanas, € 0 estagio, com duracdo de
seis meses, de 24 portadores de deficiéncia fisica. Apenas
11 pessoas tinham sido contratadas (sete homens e cinco
mulheres). Depois dessa data, houve uma segunda selecao,
e o treinamento foi iniciado, envolvendo mais 15 deficientes
fisicos (oito mulheres e sete homens). Os trabalhadores eram
treinados para a tarefa de “atendimento ao publico”.®* As
pessoas treinadas no primeiro grupo de PPDs e nédo

& A entrevista foi realizada com a gerente de recursos humanos da empresa, e contou
com a presenca da coordenadora do Nucleo DRT/MS. No site da empresa ndo sdo
mencionados 0s compromissos estabelecidos com a DRT/MS ou com o MPT/RS, nem
ha referéncia a lei sobre o preenchimento das cotas de PPDs.

64 0 relato dessa experiéncia esta contido em CD-ROM de divulgacdo da empresa.



incorporadas (13 no total) foram orientadas pela propria
empresa passar por processos de selecdo em outras
empresas. A insercdo nessas empresas nao foi confirmada
nem pela Enersul nem pela DRT/MS.

Ao ser perguntada sobre o significado da assinatura de
dois termos (MPT/MS e DRT/MS), a gerente de recursos
humanos respondeu que o Termo de Ajuste de Conduta,
assinado com o MPT, “foi o instrumento mais incisivo,
para estimular que a dire¢do assumisse 0s procedimentos
de instaurar a cota de PPDs”.

O nucleo tem propagado junto a outras entidades a defesa
da insercdo, sobretudo das cotas de PPDs, nas empresas.
Ele mantém contato com o Centro de Integracdo Empresa-
Escola, para que essa entidade coloque a disposi¢cdo uma
lista especifica de jovens PPDs e de negros a serem incluidos
no atual cadastro de 600 jovens (400 homens e 200
mulheres) a receberem treinamento e encaminhamento ao
emprego. O Centro monitora o desempenho das empresas
gue contratam os jovens. A parceria, até a conclusdo deste
relatério, ndo tinha resultado em nenhum Termo de
Cooperagdo mais sistematico.

Finalmente, o nucleo conseguiu visibilidade na midia, que
tem atuado como importante divulgadora de suas agdes.
As TVs locais solicitaram material com os resultados do
trabalho do ndcleo e divulgaram agdes especificas.

No planejamento de 2003, ndo houve mengéo a planos de

187

P O@®ER--AGZLL2 D AV IO OID D@




[e = - - < =W g <\ .o )

[} X3

188

novas parcerias. Os varios contatos realizados ndo apontam
para projetos de politicas publicas, nem estabelecem
intercambios institucionais sistematicos. A divulgacdo da
Convencdo 111 da OIT parece ser realizada adequadamente,
por meio de a¢fes pontuais.

2.64 Atividades do Nucodep

A néo-continuidade na elaboracdo sistematica de relatorios
anuais e a precariedade dos arquivos das duas gestbes
dificultaram o acesso a informacdes mais completas sobre
a evolucdo do nucleo, desde 1998. Desses cinco anos de
exercicio, vamos nos limitar aos periodos de 1998 a 1999 e
de 2002 até dezembro 2003.

Atividades desenvolvidas em 1998/99

A preocupacgédo fundamental da coordenacdo foi divulgar
as ConvencgBes 100 e 111 da OIT “para as agéncias de
atendimentos da DRT/MS, as organiza¢es governamentais
e ndo-governamentais, sindicatos e escolas”. A partir do
relatério do primeiro ano de existéncia, constatamos que o
coordenador, Unico responsavel pelo nicleo, realizou varios
tipos de atendimento técnico: orientacdo junto aos
trabalhadores (38); visitas técnicas as entidades (19);
reunides com entidades (11); palestras sobre a Convencao
111 da OIT (6); participagbes como membro da Comisséo



Municipal de Emprego e Renda (2). Finalmente, de abril a
dezembro de 1998, o coordenador visitou as nove agéncias
de trabalho da DRT/MS para divulgar entre as entidades
locais o enfoque das Convengdes 100 e 111 da OIT. Nessas
oportunidades, o coordenador distribuiu o texto das
convencdes, editado pelo MTE.®

Com relagdo a 1999, as Unicas estatisticas disponiveis estdo
registradas em artigo da Folha do Povo de 9 de julho de
1999. Nesse ano, havia 22 processos em andamento — oito
relacionados a preconceito racial, oito processos movidos
por trabalhadoras e quatro processos de discriminagédo de
portadores HIV/Aids.

O nucleo, nesse periodo pioneiro, ainda ndo tinha ainda
estruturado o cadastro de pessoas portadoras de
deficiéncias.

Atividades desenvolvidas em 2002/2003

A nova coordenadora, em exercicio desde novembro 2001,
pontuou sua atuagdo com “estratégias proprias que a
experiéncia de 22 anos de fiscal me ofereceu”.

Devido a auséncia de estatisticas sistematicas das atividades
anuais e as mudancas de suporte de registro (em 2002 havia o
livro de audiéncias do Nucodep; em 2003, relatérios mensais),

% No relatério desse ano sdo enumerados os municipios de Ponta Pord, Dourado,
Corumbad, Aquidauana, Trés Lagoas, Nova Andradina, Paranaiba, Cassilandia, Navirai.
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podemos mencionar as atividades desenvolvidas tanto junto ao
setor privado quanto ao setor publico.

No ambito do setor privado, o nucleo buscou a
sensibilizacdo dos empregadores, divulgando os preceitos
da legislagéo sobre PPDs (Lei 8.213, de 1991; artigo 93 e
Decreto 3.298, de 1999, e a instrucdo normativa de 20 de
janeiro de 2001). Também apresentou a Convencéo 111 da
OIT como diretriz de promocao da diversidade, enfatizando
as dimensoes de cor, idade e a luta contra a exclusédo de
portadores de HIV/Aids. Como principal procedimento o
nucleo adotou a visita as empresas com mais de cem
empregados, com a finalidade de estimular reuniGes com o
proprietario/empregador para apresentar os principios,
conforme relata a coordenadora:

“Eu ndo vou para fazer uma fiscalizagdo, para
controlar. Eu vou para propor uma reunido bem
diferente junto aos empregadores, sugerindo novas
ferramentas, novos principios para valorizar a
diversidade. Eu digo: se vocé valoriza os diferentes,
vocé pode aproveitar, vocé pode crescer em seus
negocios. A politica da diversidade é hoje uma
estratégia de sobrevivéncia das empresas”.

Em 2002, foram expedidas 128 notifica¢des individuais as
empresas, incluindo inddstrias, hospitais, bancos, usinas
de acuUcar, empresas de transporte urbano, casas
comerciais e jornais em Campo Grande. Concluida a visita,



a reunido é registrada no Livro de Inspecdo do Trabalho
da empresa pela coordenadora do ntcleo, como prética de
difusdo da Convencgédo 111 da OIT.

Ainda no @mbito do setor privado, foram feitas convocagdes,
por meio do envio de cartas as empresas, com o objetivo
de reunir os recrutadores e gerentes de RH por setores.
Durante oano, a coordenacdo abandonou a proposta, com
a seguinte justificativa da coordenadora: “Se vocé junta
muitas empresas a0 mesmo tempo, vocé perde muito. Elas
se organizam, reclamam do governo e ndo ha bons
resultados”.

Em novembro de 2002, o nicleo sugeriu a um shopping da
cidade a promocéo do Papai Noel de cor negra, uma vez
que a campanha para divulgar a Convencdo 111 da OIT estava
em pleno curso. A justificativa inserida na carta-convite a
empresa foi a seguinte: “a desigualdade étnica e racial é
produzida pelos meios de comunica¢do com a auséncia
de imagens de pessoas negras que possam representar
imagens positivas para as criangas”.

O nucleo, apesar de fazer os contatos de promogao junto
aos empregadores para a inclusdo das cotas de PPDs, ndo
organizou um arquivo especifico para diferenciar as empresas
que cumprem a cota daqguelas ainda sem cotas, e das que
se encontram em fase de contratacdo. A parceria,
usualmente realizada com o Sine, neste nucleo néo foi
efetuada devido a “falta de sintonia politico-institucional
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192 entre o nucleo e o Sine”, segundo, a diregdo da Fundagéo
do Trabalho MTE/Sine.

A inser¢do de PPDs nas empresas com mais de cem
empregados fez parte das atividades promocionais e de
orientagdo do nucleo. Mas nédo h4 registro de estatisticas
ou de balango de resultados da efetiva inser¢do de 2002.

No ambito do setor publico, foi realizada uma reuniéo junto
a Secretaria Municipal de Assisténcia Social de Campo
Grande para sensibilizar esse 6rgao paraa “capacidade de
trabalho das pessoas mais vulneraveis a discriminagdo”. O
nucleo também expediu um oficio a prefeitura, em 25 de
fevereiro de 2002, solicitando a inclusdo do passe-livre para
PPDs, seguindo as orientacfes da carteira de passe livre
do estudante.

Ainda no contexto dos portadores de deficiéncias, o nicleo
completou a vistoria de todas as sedes descentralizadas
da DRT/MS a fim de promover e supervisionar as
adaptacOes, eliminagdes e supressbes de barreiras
arquitetdnicas existentes nos edificios e espacos de uso
publico. No relatério estdo incluidas as fotografias das
adaptacdes realizadas nas diversas estruturas.

Ao tomar posse, a coordenadora explicitou que ndo autuaria
as empresas, mas acolheria e acompanharia as solicitacdes
feitas pelos trabalhadores. Em 2002, primeiro ano de sua
coordenacéo, os casos acompanhados concentravam-se
nas condicdes de trabalho das mulheres gréavidas, casos



de assédio sexual, de discriminacdo de cor e de portadores
de HIV/Aids. Num caso de discriminacao por cor e género,
a coordenacdo solicitou, em marco de 2002, que a TV
Record fizesse um programa ao vivo, colocando frente a
frente a trabalhadora e o empregador. Relatando esse caso,
a coordenadora comenta: “Depois disso, ndo houve mais
dentncias aqui no nicleo. Deu resultado: o empregador
ficou com medo”.®

Os dados dos relatérios mensais de 2002 podem ser vistos
na tabela 10:

TABELA 10 Casos acompanhados-em 2002 pelo Nucodep
Situacéo Mulher Mulher Homem Homem Casos Casos em
branca negra branco negro solucionados andamento
Assédio sexual 0 2 0 0 2 0
PPDs 0 0 0 4 0 0
Sem registro 0 1 0 0 1 0
Racismo sem testemunha 0 0 0 0 0 0
Racismo com testemunha 2 0 0 0 2 0
Discriminagéo salarial 0 0 0 0 0 0
Gréavidas 0 1 0 0 1 0

Fonte: Relatério de casos acompanhados até 2002.

O nucleo de Campo Grande, diferentemente dos nicleos
de Fortaleza e Natal, ndo fiscalizava nem monitorava as

% Cabe relativizar os resultados supostamente alcangados na medida em que a autocensura
do (da) denunciante perante o empregador pode também ter interferido e criado uma
barreira para a apresentacdo de outros casos. Os sentimentos de vergonha, medo,
intimidagdo ou pudor podem criar e renovar as ja complexas barreiras existentes. A
opinido da coordenacéo do nlcleo é, portanto, uma interpretagdo possivel, mas nao a
Unica.
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denuncias individuais ou coletivas de discriminagéo.
Restringia-se a acolher os casos e encaminha-los ao “Plantéo
de Denuncias” da DRT/MS. O nucleo ndo elaborou uma
metodologia especifica para atuar no campo da fiscalizacéo
e do combate as discriminagdes.

Por outro lado, o nicleo conseguiu que se realizassem,
nesse periodo, aproximadamente 20 entrevistas em torno
de casos de discriminacdo nas TVs Morena, Record e nos
jornais Folha do Povo e Correio do Estado. Um exemplo da
repercussdo na midia é a reportagem publicada pela Folha
do Povo, em 2002, intitulada “Portador de HIV denuncia
patroa apos ser demitido”.

Nos relatorios mensais de 2002, ainda nao consolidados
num balango anual, constatamos um freqiiente vinculo
institucional com:
@ Associacdo de Auxilio e Recuperagdo dos
Hansenianos, Hospital S&o Julido.

w Sociedade Beneficente de Campo Grande
(Santa Casa).

» Centro de Integracdo Empresa-Escola.
@ Coordenacdo do Movimento Negro e da Mulher.

w Secretariade Assisténcia Social, Cidadania e Trabalho
da Prefeitura de Campo Grande.

w Centro de Defesa da Cidadania e dos Direitos
Humanos Marcel de Souza Tupa.

@ Grupo de Auxilio e Recuperacao do Obeso — Garo.



w Instituto Pestalozzi.

@ Nodecorrer de 2002, a coordenacdo do nucleo
promoveu Vvarias reunides internas da DRT/MS para
sensibilizar os funcionarios sobre as orientagdes
da Lei 8.213 de 1991, relativa a cota de PPDs.

Planejamento e desempenho de atividades de 2003

Do planejamento anual de 2003, constavam oito reunides
a seremrealizadas com os empregadores para sensibiliza-
los sobre a Convencéo 111 da OIT.

Em 2003, o nucleo realizou as atividades descritas abaixo.

COM 0S ORGAOS PUBLICOS

@ Expediu um oficio ao prefeito para alertar que a
realizacdo do concurso publico para agente
comunitario de salde devia respeitar o percentual
da insercdo de PPDs (marco 2003).

» Reuniu-se com a Secretaria Municipal de
Assisténcia Social de Campo Grande.

COM AS EMPRESAS
w Expediu dois convites para empresas para
discutir a Lei 8.213 de cotas para PPDs (maio 2003).

@ Realizou 31 visitas as empresas de Campo Grande
para divulgar a Convencéo 111 da OIT.

w [naugurou telefone para surdos na empresa Brasil
Telecom
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w Visitou empresas das cidades de Miranda e
Bodoquena para divulgar a Lei 8.213, de 1991, e a
Convengdo 111 da OIT.

COM AS ORGANIZACOES SINDICAIS DOS
TRABALHADORES (SINDICATOS E FEDERAGOES)

@ Enviou notificacdo a 12 sindicatos e seis
federacdes solicitando que possibilitassem que
pessoas vulneraveis a discriminacéo participassem
das mesas de negociagdo coletiva e que as
entidades incluissem nos cargos de direcdo
pessoas vulneraveis (mulheres, negros, PPDs,
soropositivos), que estavam sub-representadas®
(ver carta-convite no Anexo).

COM AS ONGS LOCAIS

w Realizou reunido para ativar a Associacéo de
Ajuda Mdtua Especial, voltada para o fornecimento
de subsidios que visassem a autovalorizagao e a
capacidade de gestdo das pessoas que convivem
com o virus HIV.

@ O nucleo divulgou junto a Associagdo Sul Mato-
Grossense dos Amigos de Doentes Psiquiatricos;
a Federacao das Pessoas Portadoras de
Deficiéncias Fisicas do Mato Grosso do Sul e a
Casa da Assisténcia Social e Cidadania; e também

57 Essa carta € a primeira iniciativa institucional da atual coordenadora junto a entidades
sindicais dos trabalhadores. A cooperagdo mais intensa se deu com o Sindicato dos
Empregados do Comércio. Em julho de 2003, dirigentes sindicais das categorias dos
telefénicos e da satde, de Campo Grande, e da IndUstria da Carne e Alimentacéo, de
Dourado, nédo tinham conhecimento da existéncia do nlcleo da DRT/MS.



no | Encontro Estadual de ONG/Aids do Centro
Arco-iris de Reabilitacdo Alternativa (Caira),
relatando a insercdo de PPDs na empresa dos
correios.

@ Participou de eventos promovidos pelo Férum
das Entidades do Movimento Negro de Mato
Grosso do Sul, pela I Igreja do Evangelho
Quadrangular e pelo Conselho Estadual dos
Direitos da Mulher de Mato Grosso do Sul.

Pelos relatérios mensais de 2003, o nucleo foi visitado por
trabalhadores que apresentaram casos de discriminacdes
em relacdo aos seguintes temas: idade (3 casos); PPD (34);
HIV (8); assédio moral (3 casos, entre 0s quais havia um
homem); gravidez (2); obesidade (1); raca (8), somando 59
denuncias.

O numero de denuncias pode ser justificado por alguns dos

procedimentos e diretrizes internas do nlcleo, como por exemplo:
w as solicitacBes sdo encaminhadas para o “Plantdo
de Denuncias” da DRT;

w a diretriz do nucleo é ndo intervir diretamente
na fiscalizagdo e monitoramento das denuncias
de discriminacgéo;

@ ndo ha realizacdo de mesas de entendimento;

@ ha a presenca de ONGs, grupos e instituicdes
na cidade de Campo Grande predispostas a
acompanhar queixas e dendncias;

» hd uma tradigdo de acesso direto a Justica do Trabalho.
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Todas essas razdes podem explicar o nimero reduzido de
demandantes. O fato de o nucleo néo ter incluido essa
vocacao especifica nas suas atribuicdes sem ddvida colabora
para essa situagéo.

Em maio de 2003, o nucleo adotou pela primeira vez o
procedimento de realizar e contabilizar um cadastro de
portadores de deficiéncias. Esse instrumento ¢ de extrema
importancia, pois possibilita a identificacdo da demanda
por parte de trabalhadores que cumprem com as
caracteristicas de pessoas portadoras de deficiéncias e
que aguardam ainsercao profissional. Até o dia 11 de julho
de 2003 haviam sido cadastradas 87 pessoas portadoras
de deficiéncia. Aanalise do conjunto das fichas individuais
mostra os resultados apresentados na tabela 11:

Estatistica do Niicleo de Combate 2

TABELA 11 Disc?in?\i;sa(i:%ao n% El:g[i%gg e %Tof?sseég
TIPO DE Total Mulheres Homens
DEFICIENCIA

Total % Total %
PPDs cadastrados 87 35 40 52 60
Reabilitados SI* SI* SI* SI* SI*
PPDs mental 0 0 0 0 0
PPDs fisica 65 26 40 39 60
PPDs visual 1 0 0 1 100
PPDs auditiva 3 1 33 2 67
PPDs outros 1 0 0 1 100
Sem especificagbes 17 8 47 9 53

Fonte: Nucleo de Combate a Discriminagdo no Emprego e Profissdo (Nucodep),
Campo Grande (MS) , 26 de julho de 2003. Tabulagéo realizada a partir do acesso
direto as fichas enviadas pela coordenagéo. * SI: Sem informagéo disponivel.



Atividades voltadas para 0 monitoramento das
discriminac@es de raca e género

A tematica da discriminacao racial desenvolve-se desde a
constituicdo do nucleo. Vale lembrar que naregido ha uma
forte presencga negra. Ali destacam-se vérias comunidades
negras, antigos quilombos, instituicdes e ONGs que atuam
nesse cenario (entre elas, o Conselho Estadual dos Direitos
dos Negros; o Instituto Casa da Cultura Afro-Brasileira — a
Casa da Africa; o Coletivo de Mulheres Negras de Mato
Grosso do Sul). Além disso, ha a presenca de comunidades
indigenas que sem davida colaboram na preocupagéo de
resgatar os diretos dos negros.

Segundo odepoimento do ex-coordenador, “asociedade mato-
grossense tem uma maneira toda especial de olhar o negro,
criticando-o0, desmoralizando-0 como sambista, como pessoa
mole. Por isso, é importante resgatar a fala negra, rever o tempo
perdido do negro” .8 Em consequiéncia dessa inquietacéo,
desde 1998 as primeiras iniciativas da coordenagéo voltaram-
se para o intercdmbio com ONGs e centros em favor da luta
contra a discriminagdo racial e da igualdade de
oportunidades, mantendo sempre a Convencéo 111 da OIT
como ferramentaimportante de sensibilizac¢do.

No periodo 1998-1999, nos diversos atendimentos técnicos,
0 coordenador respondeu a pedidos de orientacdo dos

% A PNAD de 1999 registrou mais de 850 mil pessoas negras (pretas e pardas) no
Mato Grosso do Sul, o que equivale a 43% do total de uma populagdo de mais de 2
milhdes de habitantes. A grande maioria (87%) reside em domicilios urbanos.
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trabalhadores em relacdo a dendncias de discriminacdo
racial. Antes de ser exonerado, sua Ultima atividade foi a
resolucdo de uma queixa relacionada a esse tipo de
discriminacéo.

A problemética racial continuou a ser um dos eixos da
atual coordenacdo, sem ter resultado na assinatura de
Termos de Parceria ou de Termos de Cooperacéo. A postura
de orientacdo € viabilizada exclusivamente pelas palestras
sobre as politicas de diversidade apresentadas aos
empresarios/empregadores. Aparentemente, a auséncia de
consultas ou da utilizacdo de diagndsticos sobre o perfil
por cor/raca no emprego, dos respectivos niveis de
remuneracdo e das caracteristicas do mercado de trabalho
ndo tem ajudado a perceber a urgéncia de aliar as atividades
de orientacdo a intervencdo, por meio dafiscalizacdo e do
monitoramento das praticas dos empregadores.

Ao longo desses anos, os contatos institucionais com as
organizac@es locais e regionais especializadas na tematica
género e trabalho ndo produziram resultados claros. Alguns
contatos iniciados em 1998 foram mantidos pela atual
coordenadora sem que fossem aprofundadas as parcerias
ou assinados Termos de Cooperacdo Institucional. Por
exemplo, com o Conselho Estadual da Condigdo das
Mulheres (Cedim) ou com o Conselho da Mulher Negra.®

% Durante a visita ao nlcleo, em 12/07/2003, a coordenadora solicitou um contato
direto com o Conselho da Mulher Negra, que lamentavelmente ndo se realizou.



N&o hé registro de iniciativas de intervencdo no
monitoramento da discriminacdo das populages indigenas.
A questdo é significativa pelo fato de o Mato Grosso do
Sul ser o segundo estado do Brasil em termos de etnias
indigenas, envolvendo 47.259 pessoas entre a populagédo
residente.” Ainda que a pesquisa PNAD de 1999 registre
concentragdo sobretudo em domicilios rurais (74%),
levantamentos recentes alertam para o aumento dessa
populagdo nos perimetros urbanos (12.219 pessoas em
1999). Isso coloca em pauta as condi¢Bes em que essa populacdo
€ inserida ou excluida do mercado de trabalho urbano. A presenca
de mais mulheres indigenas (6755) que homens (5464) residindo
em domicilios urbanos do Mato Grosso do Sul poderia sugerir
uma particular atencdo sobre as articulacdes entre género/etnia e
0 mercado de trabalho. Para enfrentar esse desafio, o nicleo
ainda ndo desenvolveu ferramentas especificas de analise,
sensibilizacdo e menosainda de monitoramento.

Formacéo das mesas de entendimento

O nucleo nédo havia implementado até 2003 as mesas de
entendimento como atividade de rotina. Isto porque, de

0 Dados da PNAD de 1999. Segundo as pesquisas regionais, a populagdo indigena de
Mato Grosso do Sul encontra-se em 62 aldeias situadas em reservas, territorios
demarcados e territérios ndo-demarcados, além de residéncias em municipios urbanos
e rurais. Entre as etnias encontram-se os guaranis/kaiovas, os terenas, os kadiwéus, os
guatos, os kinikinawas, os kambas, os ofaiés e os atikuns, as primeiras quatro em
crescimento demografico. Cf. Nazira Scaffi, “Rompendo o siléncio: os desafios para a
participacdo das mulheres indigenas no Mato Grosso do Sul”, editado por Interativa
Ong e pela Cordenagéo Especial de Politicas Publicas para a Mulher (CEPPM), Governo
Estadual de Mato Grosso do Sul.
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1998 a 2001, o coordenador, Gnico membro do ndcleo,
ndo era auditor fiscal; e desde 2002, a coordenadora, que
¢ auditora fiscal, escolheu ndo incluir entre suas
competéncias a fiscalizagdo e a auditoria das empresas,
utilizando alegislacéo trabalhista (CLT). Ela optou por visitar
pessoalmente as empresas com dois objetivos: conscientizar
e divulgar a promoc¢ao da valorizagdo da igualdade
referindo-se a lei das cotas de PPDs e a Convencéo 111 da
OIT, resgatando com isso a incluséo da diversidade de cor,
sexo, PPDs, homossexuais.

ConcepcBes sobre formas de discriminagdo de género e raca

O ndcleo assumiu, ao longo dos seus cinco anos de
existéncia, preocupacges diferenciadas com relacao as
concepcdes e aos entendimentos sobre o combate a
discriminagdo de género e raga. Os encaminhamentos do
nucleo em sua fase pioneira (1998-2001) foram direcionados
para o fortalecimento das estratégias de articulagdo. Para
iSs0, usavam-se como recursos as Convencdes 100 e 111
da OIT, citadas em varios documentos do relatério de
atividades até 1999. Essas iniciativas substituiam as classicas
“praticas de fiscalizagdo direta”, tarefas assumidas pelo
plantdo de fiscalizagdo da DRT/MS.

A partir de 2002, a atual coordenacdo confirmou que
mulheres e negros tém muitas menos chance no mercado
de trabalho mato-grossense, sobretudo nos bancos e no



comércio: “Homens negros ndo estdo na frente, no caixa
do banco, eles estardo no arquivo; as mulheres ndo chegam
a gerente ou chefe de setor”.

Para proporcionar uma “mudanga de paradigma”, a
coordenadora propds uma nova estratégia:

“Visitar as empresas e conversar com 0S
empresarios, tendo duas diretrizes: conscientizar
sobre a potencialidade das mulheres e dos negros
para que eles ndo sejam discriminados, e promover
a igualdade de oportunidades. Na minhas visitas,
as empresas sempre respondem que eu me
preocupo demais com as mulheres. Digo que estou
brigando para que suas esposas, suas filhas ndo
sejam discriminadas. Se as empresas valorizam a
diferenciacéo, se contratam mulheres, elas vao se
tornar mais produtivas. Por qué? Por terem sido
sempre excluidas, as mulheres, quando inseridas,
tém que mostrar, tém que provar que sdo boas.
Falar da potencialidade das mulheres e dos negros,
essa € a mudanca de paradigma. Porque ndo ha
como obrigar os empregadores a contratar.”

A coordenadora da o exemplo de um empresario que
substituiu 16 homens por oito mulheres: “As mulheres sdo
mais dedicadas, mais envolvidas que os homens, o servico
no fim do més esta cumprido” , comentou esse empresario”.™

™ No mercado de trabalho mato-grossense, as tabulagdes especiais da PNAD, elaboradas
e analisadas por Débora Francisca Cominetti, efetivamente registram que, de 1997 a
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Esse enfoque parece apoiar-se em argumentos a favor das
vantagens comparativas da contratacéo de mulheres. Oenfoque
de sensibilizacdo parece estar desligado do subsidio e da
preocupacdo de monitorar a aplicacdo da legislacdo
trabalhista e de supervisionar o combate efetivo da
discriminagéo de género e raga. Com efeito, as atividades
do nicleo ndo se apoiavam nos dispositivos legais da
CLT.”20 argumento da coordenadora é que as referéncias a
CLT sao de competéncia da fiscalizacdo e da pratica dos
outros auditores e ndo se incluem na sua proposta de
sensibilizacdo e difusdo da Convencéo 111 da OIT. Ademais,
ela enfatiza que “a pratica de sensibilizacdo e de
convencimento deveria vir antes de autuar e multar os
empregadores”.

O enfoque sobre a discriminacdo de género e raga foi tema da
reunido com o ex-delegado da DRT/MS (1994/2002) e com a atual
delegada (2003). As entrevistas buscavam averiguar quais tinham
sido os encaminhamentos até 2002 e qual a disponibilidade para
inovar no planejamento de 2003.

2001, o setor terciario mostrou ligeiro aumento da ocupacéo frente a ligeira queda de
participagdo no montante de vagas ocupadas no setor primario e secundario. A série
histérica, tendo como base o periodo de 1993 (Rais) a 2001, mostra maior crescimento
da ocupacdo feminina (4448%) do que da masculina (26,55%). A contabilidade do
crescimento da ocupagdo da mulher contrabalanga o “fato de que, desde 1996, a
desocupagédo feminina aumentou consideravelmente, ultrapassando a masculina em
nimero absoluto”. Apesar do aumento relativo no nimero de ocupagdes femininas,
“as desocupacdes cresceram de tal monta que o crescimento feminino ndo foi suficiente
para estancar o aumento das desocupagdes”. Cf. Débora Francisca Cominetti, “Mercado
de Trabalho em MS, no Centro-Oeste e no Brasil (Rais, Caged, PNAD)”, Campo
Grande, Fundagao do Trabalho/Sine, 2003.

2 | embramos a titulo de exemplo que a Lei 9.029, de 13 de abril de 1995, proibe a
exigéncia de atestados de gravidez e de esterilizagao e de outras praticas discriminatorias
para efeito de admissdo ou de permanéncia no emprego.



Na primeira entrevista ficou claro que desde 1999 havia
demanda para sair da fiscalizacdo e dar inicio a atuacdo
social, fortalecendo assim a legitimidade da DRT/MS, e
que nessa época havia entendimento com muitos
movimentos sociais. Com relagdo a auséncia da utilizacdo
de instrumentos legais para monitorar as discriminacdes,
0 ex-delegado concordou que ndo houve essa preocupacao
e argumentou:

“S6 a Convencdo 111 da OIT da o suporte. A lei
brasileira tem suas caracteristicas, falta uma
retaguarda, ndo ha direcionamentos especificos.
Entre as metas, foram escolhidas algumas
prioridades que ndo contemplavam a fiscalizagdo
sobre todos os direitos trabalhistas, com o registro
profissional e o depo6sito do Fundo de Garantia.
Isso ja absorvia mais de 12 mil processos. O
imperativo da lei é competéncia do Ministério
Publico do Trabalho, onde hd o disque-dendncia”.

Através da DRT/MS, constatou-se a preocupacao de reverter
a postura mantida até dezembro de 2002.” A nova direc&o,
atuando desde janeiro de 2003, tem utilizado um novo

™ No decorrer da entrevista fomos informados de que a Justica Federal de Mato Grosso
do Sul determinou o bloqueio de bens do ex-delegado da DRT/MS, atendendo a
solicitacdo do Ministério Publico Federal, que apresentou, em margo de 2003, uma agéo
de improbidade administrativa do ex-delegado e de duas empresas (Usina Santa Olinda
e a empreiteira Cobel). A agéo foi promovida devido as dentncias de redugéo do valor
das multas aplicadas por auditores as duas empresas. No caso de a¢do penal, o
procurador averigua a denuncias dos seguintes crimes: deixar prescrever autos de
infracdo, trocar classificagdo das multas, guardar processos e violar sigilo. Cf. Clipping
Eletronico da Delegacia Regional do Trabalho/MS de 21 de maio de 2003.
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modelo de planejamento estratégico.”™ Nos principais
produtos e servigcos, constam as metas do combate a
discriminacdo no emprego e profissdo. No plano de agéo
de 2003, no item referente a inspecdo do trabalho, o nicleo
impds como meta “ampliar o0 nimero de portadores de
deficiéncia fisica inseridos no mercado de trabalho, em
cerca de 400 deficientes”.

Atualizagdo das atividades de 2003

As atividades realizadas pelo ndcleo entre agosto e
dezembro de 2003, no periodo posterior a nossa visita,
realizada até o fim deste ano, foram as seguintes:

@ Inclusdo da varidvel sexo. Apesar de existir um
cadastro de pessoas portadoras de deficiéncia que
comparecem ao nucleo, as estatisticas ndo estavam
desagregadas por sexo. Isso comecou a ser feito a
partir da visita da pesquisadora.

w Correcdo da tabela mensal das pessoas que
procuram o nicleo. Além do registro do nimero
total de pessoas que procuram o nicleo e das
raz@es da procura (tipo de discriminacéo sofrida),
passou-se também a especificar se os reclamantes
eram homens ou mulheres.

™ Do documento, resultante da terceira oficina, realizada em 27 e 28 de margo 2003,
consta a seguinte informacao: “Nosso planejamento seguiu como principio as
macroorientagdes do governo federal para o Ministério do Trabalho, adequadas a
misséo e visdo de futuro definidas para a DRT/MS, bem como as orienta¢des do
memo Circular 13/03/SIT/MTE para a fiscalizagdo do trabalho”. Cf. “Qualidade no
servico publico”, relatério de 2003.



3. RECOMENDACOES FINAIS™

Estas recomendacdes tém como objetivo sugerir acBes que
fortalecam a atuacdo dos nucleos, depois de terem sido
analisados os objetivos que orientaram sua criacdo, as normas e
suportes juridicos e legais utilizados, bem como sua programagéo
e formas de atuacdo. As recomendacdes referem-se tanto aos
modos de funcionamento da coordenacdo nacional como a
alguns aspectos da organizacdo, gestdo e procedimentos
operacionais dos ndcleos.

Os resultados alcancados ndo devem subestimar a
necessidade de se realizar um balanco interno do
desempenho institucional que possibilite uma analise das
experiéncias desenvolvidas nessa fase inicial de atuagéo
dos nucleos. Essas recomendacgdes foram agrupadas
segundo trés temas, descritos a seguir.

31 Atribuigbes da coordenacdo nacional e a relacdo dos
nudcleos com outras instancias do Ministério do
Trabalho e Emprego e do governo federal

1. Seria conveniente consolidar a relagdo entre os
nacleos (e o programa “Brasil, Género e Raga” em
termos mais gerais) e as demais instancias do
Ministério do Trabalho e Emprego, tais como a
Secretaria de Inspe¢do do Trabalho, Secretaria de
Rela¢des do Trabalho e Secretaria de Politicas Publicas

™ As recomendagdes foram redigidas por Paola Cappellin (UFRI/PPGSA), coordenadora
do relatdrio.
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de Emprego, Secretaria de Economia Solidaria. E
necessario examinar as melhores formas de promover
maior vinculacdo entre o programa e as outras
instancias e politicas desenvolvidas pelo MTE.

2. E preciso fortalecer a atuagdo da coordenacio
nacional dos nucleos no sentido de acolher, monitorar
e avaliar o planejamento de atividades e os relatérios
anuais dos nudcleos. A analise sistematica desses
documentos pode fortalecer a capacidade de acédo
conjunta e articulada dos nucleos em nivel nacional.

3. Estimular a definicdo de pardmetros e diretrizes
comuns, por parte da coordenacdo nacional, bem
como o monitoramento da acdo dos nucleos, a fim de
desenvolver um trabalho mais sistematico de
capacitacdo e formacdo dos seus membros. Isso exige
a destinacdo de recursos adequados para levar a cabo
essas atividades.

4. Divulgar programas de informatica, padronizados
nacionalmente (assim como o relativo suporte técnico),
para implementar a formatacéo, leitura e anélise dos
atuais bancos de dados sobre PPDs ja existentes nos
nacleos, assim como das estatisticas de servigos
oferecidos pelos nucleos, desagregados sempre pelos
itens sexo e raca/cor.

5. Distribuir anualmente a coordenacdo dos nucleos
as tabulacGes e as analises dos dados da Rais, também



desagregados por sexo e raca/cor, cruzados com as
informag¢@es do item anterior, como subsidio para as
acdes de planejamento anual das a¢des dos nucleos.

6. Avancar na definicdo de um sistema de indicadores para
avaliar a atuacao dos nucleos.

7. Fortalecer a relacdo do programa com outras instancias
do governo federal, em particular com as Secretarias
Especiais de Politicas para a Mulher, de Politicas de
Promocdo da Igualdade Racial e de Direitos Humanos.

8. Promover discussao de natureza juridico-legal, a fim de
reavaliar o principio de que o “6nus da prova” é dos
denunciantes de discriminac8es de género e raca, tendo
em vista os altos custos culturais e as barreiras sociais
inerentes a esse procedimento. O atual codigo do
consumidor e as experiéncias internacionais podem servir
de referéncia para estimular esse debate e para uma possivel
reformulagéo desse principio.

9. Fornecer mais input (informacdes, diagndsticos, analises)
sobre as transformagdes que vém ocorrendo no mundo do
trabalho, as alteragdes dos perfis da populacédo
trabalhadora, as inovacdes relativas aos recursos e
instrumentos da legislacdo de trabalho, estudos e pesquisas
nacionais e regionais sobre as desigualdades raciais e de
género e, finalmente, sobre as estratégias dos empregadores.
Esse é um fator importante para reforcar a capacidade de
intervencdo bem como o alcance das ag0es realizadas.
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3.2 Estrutura organizacional interna e competéncias dos
nucleos

1. As DRTs, como instancias do MTE nas quais 0s nucleos
estdo localizados, ao realizar seus planejamentos
estratégicos deveriam introduzir e enunciar competéncias
e metas especificas, incluindo aquelas dos nicleos. Também
é importante divulgar, nas estruturas e instancias das
DRTs, a existéncia dos ndcleos, bem como suas metas,
competéncias e principais atividades.

2. Seria aconselhavel que os nucleos instituissem algum
tipo de consulta tripartite na definicdo dos seus planos de
acdo anuais.

3. Os nucleos deveriam atuar sem reduzir as competéncias
institucionais das DRTs. Por isso seria conveniente que
desenvolvessem uma atuacgdo equilibrada em trés vertentes:
w sensibilizagdo para o principio daigualdade de
oportunidades;
@ aglutinacdo de esforgos e desenvolvimento de
parcerias no combate a discriminag&o;
@ atendimento de denuncias e solugdo de acordo
com os dispositivos legais (ver Portaria 604 no
Anexo). Todas essas vertentes deveriam ser
permanentemente trabalhadas sob a perspectiva
de género e raca.
4. As atividades de ordem programatica devem apoiar-se
na vontade politica de interferir nas condi¢des regionais e



locais do mercado de trabalho, na atual composicdo da
mao-de-obra, nas formas socioculturais de discriminacéo,
sempre analisadas sob o ponto de vista das dimensdes de
género e raca. Nesse sentido, é fundamental que as
coordenagdes possam dispor de diagndsticos apropriados
no momento da elaboragédo do seu planejamento anual de
atividades. Isso pode ajudar na definicdo de metas, na
identificacdo de recursos juridico-legais, na escolha dos
objetivos e das metodologias utilizadas no combate a
discriminacao. De posse desses dados, é possivel identificar
as relag@es interinstitucionais mais proficuas que ajudem a
levar adiante tais metas. Para isso é importante proporcionar
0 apoio técnico e formativo para o adequado uso de
estatisticas das fontes Rais e IBGE, e de outros dados
relativos ao mercado de trabalho, considerando sempre a
sua desagregacao por sexo e raga/cor.

5. Instaurar programas de formacdo para as equipes e
colaboradores dos nudcleos para imprimir uma cultura
de intervencdo que saiba diferenciar mas também
complementar a promocéo, a protecdo (por meio do
controle e da fiscalizagdo) e a sensibilizacdo e/ou
educacdo a favor da igualdade de oportunidades nos
locais de trabalho. Sugerem-se trés tematicas
fundamentais:

@ instrumentos juridicos e estratégias de
promocéo da igualdade de oportunidades no local
de trabalho;
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@ instrumentos juridicos e estratégias de controle
e fiscalizagdo das discriminacfes de género e raca
no local de trabalho;

@ estratégias de sensibilizacdo e de educacdo a
favor da igualdade de oportunidades de género e
raca no local de trabalho.
6. Divulgar as boas praticas ja em curso sobre as cotas de
PPDs, de modo a proporcionar a continua extensdo de
iniciativas e estratégias unificadas nacionalmente nessa area.

7. As metas de sensibilizacdo e de aglutinacdo de esforcos
(ver Portaria 604) em prol do combate a discriminagéo
deveriam sempre ter como interlocutores o amplo espectro
dos atores envolvidos (empregados e empregadores,
organizagOes sindicais e empresariais e as entidades de
mediacdo), definindo apropriadamente as estratégias de
aproximacao e de cooperagéo.

3.3 Contatos institucionais externos e parcerias

1. Estimular a pratica de formalizar os termos de parceria
para que se possam delinear relagdes institucionais de
cooperacdo com impacto efetivo. Nesses termos, deve ser
introduzida a responsabilidade do monitoramento periddico
das atividades de parceria implementadas por todos o0s
parceiros — entidades locais, publicas e privadas.

2. E fundamental um investimento mais amplo e um contato
mais focalizado e apropriado com entidades e organizagdes



sindicais dos (as) trabalhadores (as). Isso levara a redefinir
as metas de cooperacdo e a identificar os servi¢os prestados
pelos orgdos publicos — 0s nlcleos — as entidades de defesa
dos direitos dos (as) trabalhadores (as). Para isso é
importante recuperar as trés metas da Portaria 604
(sensibilizacdo; aglutinagdo e parceria; acolhimento de
denuncias) quando da divulgacao dos nucleos.

3. Estimular o aprofundamento dos contatos institucionais
com as entidades de representacdo dos empregadores,
recuperando a efetiva articulacdo de todas as metas da
Portaria 604 (sensibilizacdo, parceria e controle). Isso deve
possibilitar que o contato institucional junto aos empresarios
esteja aliado as campanhas realizadas pelo respeito das
cotas de PPDs, procedimentos mais efetivos e solicitagdes
mais consistentes para a promoc¢ao de condi¢Bes dignas
de trabalho e o controle dos direitos, considerando sempre
a necessidade de promover a igualdade de oportunidades,
com énfase especial nas questfes de género e raga/cor.
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ANExo 1

ANEXOS

PORTARIA MINISTERIAL 604, 2000

O Secretario-Executivo do Ministério do Trabalho e
Emprego, no uso de suas atribuigdes legais, tendo em via o
disposto nas Convengdes n° 100, n° 111 e n° 159 da
Organizagdo Internacional do Trabalho -- OIT,

considerando o compromisso do Governo brasileiro de
implementar uma politica que promova a igualdade de
oportunidades e de tratamento no mercado de trabalho,

considerando que, na execugdo dessa politica, compete as
Delegacias Regionais do Trabalho inserir a questio da
discriminagdo nas suas atividades de rotina, visando
combater praticas discriminatdrias no emprego e na
profissdo; e

considerando que o Ministério do Trabalho e Emprego vem
desenvolvendo, desde setembro de 1995, o Programa para
a Implementacdo da Convengdo n° 11, resolve:

Art. 1° Instituir no &mbito das Delegacias Regionais do
Trabalho, os Nucleos de Promocdo da Igualdade de
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Oportunidades e de Combate a Discriminacéo, encarregados
de coordenar acdes de combate a discriminagdo em matéria
de emprego e profissdo.

Art. 2° Compete aos Nucleos:

| - Instituir programas educativos que garantam a aplicacio
das politicas de promocao da igualdade de oportunidades,
em matéria de emprego e profissdo;

Il - propor estratégias e agbes que visem eliminar a
discriminacdo e o tratamento degradante e que
protejam a dignidade da pessoa humana, em matéria
de trabalho;

[l - atuar como centro aglutinador do relacionamento das
diversas organizagdes publicas e privadas que tém como
objetivo o combate a discriminacdo, na busca da
convergéncia de esforgos para a eficécia e efetividade social
de suas ac0es;

IV - celebrar parcerias com organizacdes empresariais,
sindicais e ndo governamentais, objetivando sistematizacdo
do fluxo de informac6es relativas a vagas disponibilizadas
e preenchidas por segmentos da populacdo mais vulneraveis
a discriminagéo;

V - manter cadastro, através de banco de dados, da oferta
e demanda de emprego para portadores de deficiéncia, com
vistas ao atendimento da cota legal nas empresas; e

VI - acolher denuncias de praticas discriminatdrias no
trabalho, buscando soluciona-las de acordo com os
dispositivos legais e, quando for o caso, encaminha-las ao
Ministério Publico do Trabalho.

Art. 3° - A designacdo dos membros que compordo os
Nucleos de que trata esta Portaria compete ao titular da
respectiva Delegacia Regional do Trabalho.

Art. 4° - Esta Portaria entra em vigor na data da sua
publicag&o.
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