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RESUMO

Uma condigdo pessoal, como a idade, pode afetar a maior vulnerabilidade
dos trabalhadores, que o ordenamento juridico chileno ndo protege plena e
suficientemente. Nesse sentido, analisam-se os instrumentos de protecéo
do direito a nao discriminagdo no trabalho, com base na idade, revisando a
efetividade da protecao constitucional, administrativa e jurisdicional no Chile.
Em especial, conclui-se pela ineficacia da agdo de protecdo trabalhista
contra a discriminacao objeto do estudo.

Palavras-chave: Discriminacdo laboral; Trabalhadores mais velhos; Acéo
de protecédo do trabalho.

ABSTRACT

A personal condition such as age, might have an impact to more vulnerable
workers, a condition that Chilean juridical system does not protect in an
integral and sufficient way. In that order, instruments that protect the right to
not be discriminated due to ageare analyzed, reviewing the constitutional,
administrative and judicial protection efficacy in Chile. It is concluded the
inefficacy of the labor responsibility actionfacing discriminations object of
this study.

Key words: Labor discrimination; Advanced age workers; Labor
responsibilityaction.
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RESUMEN

Una condicién personal, como lo es la edad, puede incidir en la mayor
vulnerabilidad de los trabajadores, que el ordenamiento juridico chileno no
protege de modo integral y suficiente. En tal sentido, se analizan los
instrumentos de proteccién del derecho a la no discriminacion laboral por
edad, revisando la eficacia de la proteccidn constitucional, administrativa y
jurisdiccional en Chile. En particular, se concluye la ineficacia de la accién
de tutela laboral frente a las discriminaciones objeto del estudio.

Palabras clave: Discriminacion laboral - Trabajadores de edad - Accion de
tutela laboral

1. CONSIDERACOES INICIAIS

O foco principal deste estudo séo os trabalhadores mais velhos?. Embora nédo haja
delimitacdo normativa desse grupo, para efeitos deste trabalho sdo considerados os
maiores de 45 anos. Esta idade parece representar um ponto de viragem — ou pelo menos
um ponto intermédio — entre o pico da vida ativa e o inicio da aproximacao a idade da
aposentadoria. A verdade é que a referida idade € amplamente utilizada no campo
estatistico para identificar os trabalhadores mais velhos, e coincide, no caso chileno, como
se vera, com a constatacdo de que os casos de discriminagdo laboral baseada na idade
gue foram processados ou foi solicitada a acdo da Diretoria do Trabalho atingiram
principalmente os trabalhadores a partir dessa idade3. Trata-se, portanto, de uma nocéo
mais ampla do que a categoria de idosos, que certamente inclui, e que considera aqueles
com 60 anos ou mais®.

Envelhecer e trabalhar decanta problemas em duas dimensdes principais. Por um
lado, estéo as questbes que dizem respeito a configuracdo do mercado de trabalho e que
normalmente estdo associadas as politicas de emprego. Por outro lado, existem as

guestdes que requerem a atencdo do Direito. Em primeiro lugar € necessaria uma

2 También suele denominarseles trabajadores de edad madura o trabajadores de edad avanzada. Por
todos, Javier Calvo, “Los mayores en el nuevo derecho del empleo” en Transiciones laborales y reformas
al mercado del trabajo: su influencia sobre el empleo de jovenes y mayores, ed. Agustin Galan (Albacete,
Bomarzo, 2015), 337.

3 Es, entonces, una nocién asociada a la connotacién social de la edad, no relacionada con cambios
funcionales, fisicos o psicologicos de las personas. En esta misma linea se encuentra la Recomendacion
N° 162 OIT, cuando se refiere a los “trabajadores de edad”, entendiendo portales a “todos los
trabajadores que, por el avance de su edad, estan expuestos a encontrar dificultades en materia de
empleo y ocupacion” (art. 1.1.1). Véase a José Castro, “Discriminacion en las relaciones laborales.
Algunos casos particulares” en Boletin de la Direccion del Trabajo N°146 (2001): 14.

4 Este es el criterio de Naciones Unidas (ej. Convencién Interamericana de Proteccion de Derechos Humanos
de las Personas Mayores) y fue asumido por Chile en la Ley N° 19.828/2002, que crea el SENAMA. Sobre la
falta de uniformidad de la ley chilena al intentar definir categorias etarias, véase Fabiola Lathrop, “Proteccion
juridica de los adultos mayores en Chile” en Revista Chilena de Derecho N°36-1 (2009): 81-84.
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RODRIGO PALOMO VELEZ 82

abordagem sob a otica dos Direitos Humanos, considerando para isso a protecao
internacional do idoso, as normas derivadas da aplicacdo de diversos instrumentos
internacionais e sua recepgao no direito interno. Por outro lado, para o Direito do Trabalho,
esta relagcdo entre idade e trabalho adquire especial relevancia, haja vista que tais
problemas decorrem, seja de diferenciacdes normativas baseadas na idade (igualdade de
tratamento na lei), seja porque supdem o reconhecimento e a protecdo da néo
discriminac@o empresarial por critérios de referéncia (igualdade de tratamento nas relagdes
laborais). Certamente sdo dimensdes com largos vasos comunicantes. Em suma, a idade
gera uma série de esteredtipos que impactam nas perspectivas de trabalho das pessoas®.

A hipétese deste estudo é que os trabalhadores estdo expostos a decisdes
empresariais diferenciadoras com base na idade, o que pode envolver discriminacao
arbitraria. Uma condicdo pessoal, como a idade madura, pode entdo afetar a maior
vulnerabilidade dos trabalhadores, que o ordenamento juridico chileno ndo protege plena e
suficientemente.

N&o existe no Chile um estudo detalhado e atualizado, do ponto de vista juridico,
sobre a discriminacéo contra trabalhadores por idade. Nesta ocasiéo, procura-se fazer uma
analise rigorosa que abra pontos de discussao, seja por alusdo direta, seja porque séo
sugeridos nas entrelinhas. Com tais propdsitos, desenvolveu-se uma investigacao

dogmatica, normativa e jurisprudencial do caso chileno®.

5 Esther Carrizosa, “La gestion de la diversidad funcional en la empresa. La discapacidad, la enfermedad,
y los trabajadores de edad avanzada” en Los actuales cambios sociales y laborales: nuevos retos para el
mundo del trabajo, ed. Lourdes Mella y Silvia Fernandez (Berna, Peter Lang. 2017), 12.

6 La doctrina chilena no ha abordado este tema, en particular. Las referencias se plantean
fundamentalmente a propdsito del analisis del derecho a la no discriminacion en el empleo, en general.
Los referentes dogmaticos, por tanto, son principalmente extranjeros y enfocados en el andlisis de
sistemas normativos donde se ha prestado especial atencion a la edad como un factor discriminatorio en el
trabajo (ej. Union Europea y Estados Unidos). Véase como referencia, por su claridad y actualidad, la
opinidn de Wilfredo Sanguineti, “La edad: ¢cenicienta de las discriminaciones?” en Revista Trabajo y
Derecho N°59 (2019): 10 y ss. En lo referido a la normativa, este trabajo se nutre tanto de la normativa
interna como de los principales instrumentos internacionales aplicables a Chile, sobre la materia en
cuestion. Por cuanto dice relacion con la jurisprudencia, el universo de analisis esta determinado por las
sentencias recaidas en acciones de tutela donde el derecho vulnerado ha sido precisamente la no
discriminacién en razén de la edad, pronunciadas desde inicio de la reforma procesal laboral (2008) y
hasta diciembre de 2019, en todos los tribunales del pais, y que han sido publicadas en las bases de
datos de Microjuris y el Poder Judicial. Ademas, se ha revisado la jurisprudencia administrativa,
contenida en los dictamenes de la Direccién del Trabajo.
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2. O DIREITO A NAO DISCRIMINACAO DOS TRABALHADORES IDOSOS NA
LEGISLACAO CHILENA

2.1 A PROIBICAO CONSTITUCIONAL DA DISCRIMINACAO NO EMPREGO

No Chile, o principio da ndo discriminacdo em matéria trabalhista tem status
constitucional. Com efeito, a Constituicdo "proibe qualquer discriminacdo que néo seja
baseada na capacidade ou idoneidade pessoal, sem prejuizo do fato de que a lei pode
exigir a nacionalidade chilena ou limites de idade para certos casos"” (art. 19 n. 16, paragrafo
terceiro).

Esta disposi¢cdo é uma manifestacdo particular do principio juridico da igualdade
(art. 19° n.° 2), cuja incorporacdo no art. 19 n. 16 explica-se mais pela matéria do que pelo
seu conteldo’. Da mesma forma, é concretizacdo da garantia basica do art. 1° da
Constituicao: “As pessoas nascem livres e iguais em dignidade e direitos”.

H& um alcance amplo em termos do assunto regido pela proibicdo. Ela ndo atinge
apenas a lei e os poderes publicos, mas também estende a obrigacdo de ndo discriminagao
aos individuos, como é préprio das relacdes de trabalho.Verifica-se também de que o
dispositivo em questdo ndo contempla uma desagregacdo de critérios suspeitos de
discriminacgdo. Pelo contrario, a Constituicdo exclui qualquer motivo que ndo seja baseado
na capacidade ou idoneidade pessoal.

No entanto, a idade como fator proibido de diferenciacdo, embora nao esteja
expressamente contemplada na Constituicdo, € facilmente enquadrada na transcricdo da
clausula aberta de nédo discriminacao.

Durante a tramitacédo da Lei n® 19.739/2001, a qual nos referiremos de imediato, a
entdo Diretora do Trabalho, Sra. Maria Ester Feres, opinou que "a disposi¢ao constitucional
configura norma suficiente para nortear o restante do ordenamento juridico, por se tratar de
garantia contida na Constituicao, de carater imperativo, que deve indubitavelmente conduzir
a nulidade do ato, pois 0 que estd sendo violado é norma superior. Porém, nos fatos
percebe-se uma grande falta de protecdo a garantia constitucional. E, assim, motivo de
grande discusséao, se esta garantia € ou ndo abrangida pelo recurso de tutela, sendo 99%
dos recursos declarados inadmissiveis, com base na existéncia de outros procedimentos

no ordenamento juridico para qualificar as situacdes e exigir a sua sangao™®.

7 CAAMANO, 2005, p. 70.
8 CONGRESO NACIONAL (S.F.), 7y 8
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Com efeito, o art. 20 da Constituicdo exclui a origem da agéo de prote¢do® quanto
ao direito a ndo discriminacao no trabalho. Apesar de sua aplicabilidade ter sido postulada
pela inclusdo do referido direito na garantia genérica de igualdade do art. 19 n° 2 ou na
liberdade da obra de arte. 19 n° 16, a verdade é que esta tese é rejeitada pelos tribunais?©.

2.2 A PROIBICAO LEGAL DA DISCRIMINACAO LABORAL E, EM PARTICULAR, COM
BASE NA IDADE

A Lei n°® 20.609/2012, que dispde sobre medidas contra a discriminacdo, entende
que discriminacdo arbitraria é toda distincdo, exclusdo ou restricdo sem justa causa,
praticada por agentes do Estado ou pessoas fisicas, e que cause privacao, perturbacao ou
ameaca no exercicio legitimo dos direitos fundamentais estabelecidos na Constituicao
Politica da Republica ou nos tratados internacionais de direitos humanos ratificados pelo
Chile e que estejam em vigor, especialmente quando se fundam nas razdes que indica,
entre eles, a idade (art. 2°)!1. Embora esta lei seja de natureza genérica, teve certo impacto
em matéria trabalhista'?.

A proibicao legal de discrimina¢cdo no emprego, em especial, esta contida no art. 2
do Cddigo do Trabalho. E a atual redagcédo dessa regra incorpora a idade como um dos
fatores de discriminacdo. Quando pertinente, estabelece: “Atos de discriminagdo sao
contrarios aos principios da legislacao trabalhista.

Atos de discriminacdo séo distin¢des, exclusées ou preferéncias com base em raca,
cor, sexo, idade, estado civil, filiacdo sindical, religido, opinido politica, nacionalidade,
ascendéncia nacional, situacdo socioecondmica, idioma, crengas, participagdo em
organizagfes sindicais, orientacdo sexual, identidade de género, afiliacdo, aparéncia
pessoal, doenca ou deficiéncia ou origem social, que se destinem a anular ou alterar a

igualdade de oportunidades ou tratamento no emprego e ocupacao.

9 A acao de protecdo ou recurso de protecdo € uma Acgdo Constitucional, com previsao na Constituicdo do
Chile que tem como objetivo garantir um catdlogo de direitos fundamentais, entre eles, alguns de ordem
laboral. Que na pratica, no direito laboral chileno possui pouca efetividade, pois existem ac¢des especificas
para tutela laboral.

10 CAAMANO, 2005, p. 109 e ss.

11 Luis Diaz, “Ley chilena contra la discriminacion. Una evaluacion desde los derechos internacional y
constitucional”, en Revista Chilena de Derecho Vol. 40 N° 2 (2013): 649 y ss.

12 véase, por ejemplo el dictamen de la Direccién del Trabajo, de 17 de febrero de 2017, Ord. N° 823/26,
que invoca la referida normativa para interpretar la obligacion empresarial en materia de servicios
higiénicos en caso de un trabajador transexual.

Revista Direitos Fundamentais & Democracia, V. 28, N. llI, p. 80-105, set./dez. 2023.
DOI:10.25192/ISSN.1982-0496.RDFD.V.28.N.I11.2720



85 OsS INSTRUMENTOS DE PROTECAO CONTRA A DISCRIMINAGCAO...

No entanto, as distincdes, exclusdes ou preferéncias com base nas qualificacdes
exigidas para um trabalho especifico ndo serdo consideradas discriminacgéao.

Pelo exposto e sem prejuizo do disposto no presente Coédigo, constituem atos
discriminatérios as ofertas de emprego realizadas por empregador, diretamente ou por
intermédio de terceiros e por qualquer meio, que indiqguem como requisito para a sua
candidatura, alguma das condi¢cdes acima referidas no quarto paragrafo”.

Assim, o legislador delineou um conjunto de motiva¢gdes que, dada a sua aptidao
especial ou potencialmente lesiva para a condicdo humana, constituem discriminagdes
proibidas (Direccion del Trabajo, 11 de agosto de 2004, Ord. N° 3.704/134).

Entre os autores, a técnica legislativa tem sido questionada para especificar
critérios proibidos ou fatores de diferenciacdo, pois na préatica estes podem tornar-se
ilimitados, obrigando a norma a ser constantemente atualizada?3.

No entanto, hoje parece claro que o ordenamento juridico chileno - constitucional e
legal - comporta um modelo antidiscriminatério misto, de suspeita aberta: as Unicas razdes
legitimas para estabelecer uma distingdo de tratamento sdo a capacidade pessoal ou
idoneidade para o cargo e a funcao; qualquer outro é proibido4.

Nesta ordem de coisas, a enunciacao legal das vinte e uma categorias de suspeitos
responde a uma protecado reforcada da proibicdo de discriminacédo relativamente aqueles
critérios potencialmente mais frequentes de distincdes de tratamento, no local de trabalho?®.
Assim, a ilegitimidade dos critérios de distincdo elencados pelo legislador é por ele
previamente determinada; Por outro lado, quanto aos néo especificados, sua ilegitimidade
dependera de sua falta de fundamentacao objetiva e razoavel. Ou seja, quando se pretende
fazer diferenciacdes com base nesses pressupostos, 0 juizo de legitimidade tera de ser

mais estritol.

13 Eduardo Caamario, El derecho a la no discriminacién en el empleo (Santiago, Lexis Nexis, 2005), 74.
Véase también un interesante analisis sobre las ambiguas referencias a categorias sospechosas, en
Luis Diaz, “Ley chilena contra la discriminacion. Una evaluacién desde los derechos internacional y
constitucional”’, en Revista Chilena de Derecho Vol. 40 N° 2 (2013): 643 y ss.

14 UGARTE, 2013, p. 25.

15 Luis Lizama y José Luis Ugarte, Interpretacion y derechos fundamentales en la empresa (Santiago,
Editorial Juridica Cono Sur, 1998), 239. En el mismo sentido, Matias Rodriguez, “Nociones sobre la
discriminacién laboral indirecta”, en Revista de Derecho Laboral y SeguridadSocial Vol. 3 N° 3 (2013):
36.

16 (Direccién del Trabajo, 11 de agosto de 2004, Ord. N° 3.704/134). Ugarte se aleja de esta posicion, y
sostiene que “la Unica funcién del catalogo seria una ventajaargumentativa: se da por supuesto — sin
necesidad de justificacién adicional — el caracter prohibido de los criterios contenidos en ese catalogo,
pero ello no aumenta ni intensifica la gravedad de las distinciones fundadas en ellos”. José Luis Ugarte,
El derecho a la no discriminacién en el trabajo (Santiago, Thomson Reuters, 2013), 66.
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No que se refere ao critério da discriminacao objeto deste trabalho, a OIT indicou
que

[...] uma das vantagens de ter uma legislagéo especial sobre a idade reside no fato
de que suas disposicdes podem ser claramente reconhecidas por empregadores e
trabalhadores. Em qualquer caso, a norma deve ser complementada com
jurisprudéncia que contemple as diversas manifestacdes de discriminagcdo, sejam
elas diretas ou indiretas.'”

A incorporacdo da idade como critério suspeito de discriminacdo empregaticia
ocorreu com a Lei n° 19.739/2001. Na mocao parlamentar dos senadores José Antonio
Viera Gallo e Jaime Gazmuri (1999), eles apontaram o seguinte:

[...] foi imposta a pratica de contratar pessoas com menos de 35, e até 30 anos de
idade, dispensando com maior facilidade aquelas que tém mais de 50 anos e, por
isso, tém dificuldade em reinserir-se num emprego ou entdo tém de criar a sua
prépria fonte de emprego, permanecer na informalidade ou exercer atividades
ocasionais, com 0s prejuizos que isso acarreta, tanto para a sua qualidade de vida
como em suas perspectivas previdenciarias.1®

Esta Lei procurou, assim, complementar o dispositivo legal que se refere a néo
discriminagdo em matéria laboral, sempre que tenha havido omissao considerada “delicada

e grave™?d,

3. OS INSTRUMENTOS DE PROTECAO LEGAL CONTRA A DISCRIMINACAO DOS
TRABALHADORES MAIS VELHOS

3.1 APROTECAO ADMINISTRATIVA

No ambito da sua misséo institucional, o Ministério do Trabalho deve promover os
direitos fundamentais nas relacbes de trabalho. Para esse fim, mobiliza as suas

competéncias interpretativas de fiscalizacéo e resolucao de conflitos.

17 OIT, “La igualdad en el trabajo: un objetivo que sigue pendiente de cumplirse. Informe global con
arreglo al seguimiento de la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en
el trabajo”, en Conferencia Internacional del Trabajo, 100 reunién (Ginebra, 2011), 55 y 56. En la misma
linea, el diputado Sr. Alejandro Navarro, entre varios, durante la tramitacion parlamentaria de la Ley N°
19.739/2001. Congreso Nacional (S.F.), 29y 30.

18 CONGRESO NACIONAL (S.F.), 4

19 En este sentido, el diputado Sr. Sergio Ojeda. Congreso Nacional (S.F.), 28.

Concordando, el diputado Sr. Jaime Mulet sostuvo que el no sefialar la edad como criterio de discriminacion
en el Cadigo del Trabajo hacia que la norma legal fuese “insuficiente en relacion a la norma constitucional,
porgue, en todo caso, esta Ultima tiene rango mayor y debiera prevalecer sobre las disposiciones del CAdigo;
pero en la practica, como no se sefiala expresamente la causa de la edad en dicho cuerpo legal, se discrimina
por ese motivo sin la debida consideracion a la interpretacion constitucional”. Congreso Nacional (S.F.), 45.
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Na primeira dimensao, € necessario trazer novamente a tona o parecer-quadro,
Ord. 3.704/134, de 11 de agosto de 2004, que estabeleceu o sentido e alcance do art. 2°
del Codigo del Trabajo, no que se refere ao direito & ndo discriminacao no trabalho. Entéo,
no parecer Ord. 2.210/035, de 5 de junho de 2009, que especifica e desenvolve 0s
requisitos para impor limites a um direito fundamental, a Diretoria do Trabalho reitera sua
posicdo sobre esse direito em particular. E no parecer Ord. n° 2.660/033, de 18 de julho de
2014, atualiza a atual doutrina sobre discriminacao trabalhista a luz da Lei n® 20.609/2012,
gue dispde sobre medidas contra a discriminacao.

Em relacéo a discriminacéo laboral com base na idade, em particular, a Diretoria
do Trabalho tem-se pronunciado sobre as ofertas de emprego. Apesar das normas
constitucionais e legais proibirem a discriminagao, ainda existem concursos que incluem
teto ou faixa etaria, o que ndo leva em consideracao a capacidade pessoal ou idoneidade
do candidato, pratica abertamente discriminatoria.

A este respeito, o parecer Ord. N° 0698/16, de 11 de fevereiro de 2003, declara que
a publicacdo de anuncios na imprensa indicando como requisito para 0 acesso a
determinado posto de trabalho algumas das condi¢cdes ou qualidades indicadas no art. 2°
da CLT, dentre elas a idade, configura infracdo trabalhista que deve ser sancionada com
multa administrativa, ndo sendo necessario nenhum elemento adicional, como motivo ou
dolo determinado ou sujeito especifico afetado.

Na mesma linha, mas num caso mais especifico, o parecer Ord. 2.287/049, de 21
de junho de 2007, declara ilegal a exigéncia de “n&o estar em processo de aposentadoria
ou aposentado” para concurso publico convocado para o preenchimento de determinados
cargos gerenciais.

Por outro lado, a Diretoria do Trabalho também pode exercer os seus poderes de
controle relativamente a violacdo dos direitos fundamentais. Por exemplo, no que diz
respeito a este trabalho, tem competéncia para fiscalizar e, eventualmente, sancionar
gualquer empregador que efetue, diretamente ou por meio de terceiros e por qualquer meio,
oferta de trabalho que contenha condic&o discriminatéria das indicadas no art. 2 do Codigo
do Trabalho?°. Praticar atos de discriminacédo em ofertas de emprego, como infragéo ao art.

20 En este sentido, véase el dictamen de la Direccion del Trabajo, de 28 de febrero de 2005, Ord.N°
850/29. La Orden de Servicio N° 02, de 29 de marzo de 2017, sefiala bases y establece orientaciones
generales del procedimiento administrativo en materia de denuncias por vulneracién de derechos
fundamentales. Por su parte, la Circular N° 28, de 3 de abril de 2017, imparte instrucciones especificas
sobre la materia.
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2° do Caodigo do Trabalho, é considerada infracdo gravissima, sancionada com multa cujo
valor dependera do numero de trabalhadores na empresa.

Enquanto 6rgdo chamado a intervir em matéria de investigagdo de viola¢des de
direitos fundamentais, a Diretoria do Trabalho deve denunciar judicialmente os fatos de que
tenha conhecimento, fazendo-a acompanhar do respectivo relatério de inspecdo. Esta
denuncia serve como requisito suficiente para iniciar a tramitacédo do processo judicial.

No entanto, a Diretoria do Trabalho carece de poderes para apurar as infragdes
produzidas por ocasido da demissdo, caso em que apenas o trabalhador pode pedir
protecdo ao tribunal competente.

Na terceira dimensdo anunciada, a Inspecdo do Trabalho deve efetuar,
previamente a denulncia, uma mediacdo entre as partes de forma a esgotar as
possibilidades de corrigir as infracdes verificadas (art. 486° do Codigo do Trabalho).

Prosseguindo o conflito, a requerimento do tribunal, a Diretoria do Trabalho deve
lavrar relatério sobre os fatos denunciados e pode patrticipar no julgamento. Deve também

registrar as sentencas proferidas nestes processos.

3.2 APROTECAO JURISDICIONAL

Diante da violagdo dos direitos fundamentais, o Direito do Trabalho deve responder
de duas formas. Dar garantias para evitar a violagdo do direito fundamental e, caso ela
tenha ocorrido, buscar sua reparacéo integral.

Nesta ultima direcdo, a acdo e o procedimento de protecao do trabalho, regulados
pelo art. 485 do codigo do Trabalho, aplicavel as questdes suscitadas na relacdo de
trabalho por aplicagdo de normas trabalhistas, que afetem os direitos fundamentais dos
trabalhadores. Também € aplicavel quando a violagéo de direitos fundamentais ocorre por
ocasido da demisséo.

A lei entende que tais direitos sdo lesados quando o exercicio dos poderes que a
lei reconhece ao empregador limita o pleno exercicio daqueles sem justificacéo suficiente,
de forma arbitraria ou desproporcionada, ou sem respeito ao seu contetdo essencial.

Provado desta forma judicial, o tribunal deve ordenar a imediata cessacéo do ato
infrator, caso este persista a data da sentenca, e indicar as diligéncias a que o infrator se

encontra obrigado para obter a reparacao das consequéncias decorrentes da violagdo dos
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direitos fundamentais. O juiz deve zelar pelo retorno da situacdo ao estado imediatamente
anterior a ocorréncia da infracdo denunciada, ndo podendo autorizar acordos que
mantenham condutas inGcuas e atentatérias dos direitos fundamentais. Certamente,
também condenard por quaisquer multas que possam surgir.

Quando a violacao de direito fundamental ocorra por ocasido da demissao, cabem
também indenizacfes adicionais as basicas, aplicaveis por demissao sem justa causa, cujo
valor o juiz define entre seis e onze meses de remuneragao.

Somente quando o juiz declarar que a demissao é discriminatéria, por ter violado o
disposto no paragrafo quarto do art. 2 do Cdédigo do Trabalho, sendo isto também
classificado como grave, o trabalhador podera optar entre a reintegracdo ou as
indenizagdes?’.

Com efeito, a protecao trabalhista € aplicavel ao conhecer os atos discriminatérios
referidos no referido art. 2°, com excecéo das contempladas em seu paragrafo sexto. Ou
seja, essa exclusdo torna a acdo de protecdo inaplicavel a discriminacdo ocorrida nas
ofertas de emprego??.

Analisada a utilizacdo desta garantia nos casos de discriminacao laboral baseada
na idade, objeto deste trabalho, varias questbes devem ser destacadas.

Em primeiro lugar, verifica-se que sao poucas as sentencas — dezoito — sobre esta
particular violacdo, que respondem maioritariamente a casos de demisséo discriminatorios
de trabalhadores mais velhos. Excepcionalmente, o Judiciario tem resolvido casos de
discriminacdo empregaticia com base nesse critério, enquanto a relacédo de trabalho ainda

estiver em vigor?3. A maioria dos acérddos acolhe a demanda dos trabalhadores?*.

21 Antes de la entrada en vigencia de la reforma procesal laboral y, por tanto, de la existencia dela accion
de tutela laboral, la entonces Directora del Trabajo, Sra. Feres, habia informado de “dos procedimientos
seguidos ante los Tribunales del Trabajo, fundamentados en la norma constitucional que, en primera
instancia, habrian sido resueltos con la nulidad del despido, aunque posteriormente se declar6 su
improcedencia, llegandose a un arreglo de caracter indemnizatorio”. Congreso Nacional (S.F.), 8.

22 En este escenario, y vista también la inoperancia del recurso de proteccién, considérese que podria
resultar aplicable la accién genérica de no discriminacion arbitraria, incorporada al ordenamiento juridico
por la citada Ley N° 20.609/2012, que establece medidas contra la discriminacion. Bolafios (2013), 48.
Con todo, dicha accién plantea varias desventajas respecto de la tutela laboral: entre las principales, la
conoce un juez civil, no opera el sistema de prueba indiciaria y no contempla un régimen de reparacion
de los dafios y perjuicios, que tendrian que reclamarse en otro juicio civil de lato conocimiento. Martinez
(2017), 66 y 67.

Ciertamente, subsiste también la posibilidad de reclamar la sancién administrativa correspondiente.

23 Sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de Concepcion, de 9 de febrero de 2018, RIT T-149-
2017.

24 En el universo de analisis explicitado en la definicion metodolégica, las sentencias que resuelven casos
de discriminacion laboral en razén de la edad (avanzada), acogiendo lademanda presentada, son las
siguientes: Juzgado de Letras del Trabajo de Valparaiso, de 25 de abril de 2009, RIT, T-2-2009; 1°
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Em praticamente todos os casos, as empresas rés fundamentaram — ao menos
formalmente — a demissao por necessidade da empresa (ou seu equivalente em legislacao
especial). Foi encontrada apenas uma sentenca tutelar proferida em processo de demissao
indireta?®.

Outro fato relevante é que todos os demandantes sao trabalhadores com mais de
45 anos; a maioria ainda ndo havia atingido a idade de aposentadoria.

Um no problematico destes casos é patente em matéria probatoria, onde o sistema
probatorio circunstancial se torna importante (art. 493° do Codigo do Trabalho). E sabido
gue este sistema se assenta no fato de que, por regra geral, as condutas lesivas dos direitos
fundamentais costumam ser acobertadas por condutas aparentemente licitas, e na
dificuldade do trabalhador, sobretudo uma vez terminado o contrato de trabalho, de acessar

as evidéncias necessarias, que geralmente sdo encontradas dentro da empresa?®.

Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 2 de febrero de 2010, RIT T-57-2009; Juzgado de Letras
del Trabajo de La Serena, de 3 de marzo de 2010, RITT-26-2009; Juzgado de Letras del Trabajo de La
Serena, de 5 de abril de 2010, RIT T-2-2010; 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 9 de agosto
de 2010, RIT T-114-2010; 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 20 de junio de 2012, RIT T-
99-2012; 2° Juzgado de Letrasdel Trabajo de Santiago, de 27 de agosto de 2015, RIT T-106-2015;
Juzgado de Letras del Trabajo de Temuco, de 5 de noviembre de 2015, RIT T-47-2015; 2° Juzgado
de Letras del Trabajo de Santiago, de 11 de octubre de 2016, RIT T-318-2016; 2° Juzgado de Letras
del Trabajo de Santiago, de 2 de noviembre de 2016, RIT T-323-2016; y Juzgado de Letras del Trabajo
de La Serena, de 21 de junio de 2018, RIT T-134-2018. Por su parte, rechazaron la discriminacion en
razén de la edad, las siguientes sentencias: Juzgado de Letras del Trabajo de Concepcién, de 2 de
octubre de 2009, RIT T-7-2009; 2° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 15 de febrero de 2010,
RIT T-40-2009; Juzgado de Letras del Trabajo de Los Angeles, de 17 de agosto de 2018, RIT T-26-2018;
Juzgado de Letras del Trabajo de Rancagua, de 13 de febrero de 2019, RIT T-30-2018; 2° Juzgado de
Letras de Linares, de 14 de junio de 2019, RIT T-29-2018; y Juzgado de Letras del Trabajo de Talca, de
17 de junio de 2019, RIT T-197-2019.

25 Sentencia del 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 2 de febrero de 2010, RIT T- 57-20009.
Se trataba de un guardia de seguridad, de 72 afos, que demandé tutela laboral y despido indirecto,
arguyendo discriminacion en sus remuneraciones y otros beneficios respecto de los demas trabajadores
— menores que él — que prestaban iguales servicios en idénticas condiciones y en las mismas
instalaciones. Sostuvo que dicho trato diferencial se debia exclusivamente a su edad. La empresa no
nego dichas diferencias, pero esgrimid que se concedieron al actor otros beneficios que las
compensaban con creces. Interesante es la tesis judicial que descarta que pueda ser Util para desvirtuar
una acusacion de discriminacion, la existencia de supuestos beneficios conexos que tedricamente
puedan mitigar o anular (compensar) las diferencias de trato.

26 Como acertadamente precisa la doctrina, se trata de una regla legal de juicio que opera en la etapa
de la construccion de la sentencia por parte del juez, por lo que no sera necesario aplicarla en dos casos:
cuando el trabajador logra la prueba del hecho lesivo mediante la aportacién de prueba directa sobre el
hecho, y/o cuando el empleador logra acreditar hechos constitutivos de una justificacién objetiva y
proporcionada de su decision o conducta. José Luis Ugarte, Tutela de derechos fundamentales de
trabajador (Santiago, Legal Publishing, 2009), 45.
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Ainda que o sistema probatério circunstancial — e a aplicacédo da critica sana?’ —
privilegie a perspectiva probatéria nesses casos, isso ndo significa que a mera existéncia
da demisséo do trabalhador mais velho venha a ser sindnimo de discriminagéo?®.

Isso fica claro nas sentencas que indeferem os pedidos de protecéo. "A idade do
demandante e a circunstancia de ser o funcionario mais antigo em sua area nao podem ser
consideradas por si s6 como conduta discriminatéria em face da demissédo.” Em outras
palavras, “no contexto objetivo em que ocorreu a demisséo, a idade do autor, por si s6, ndo
pode ser considerada como ato discriminatorio e deve ser reconhecido ao empregador o
poder de tomar as decisbes que as necessidades da empresa exijam”?°.

Por outro lado, foram consideradas provas suficientes — em alguns casos, provas
completas — para condenar a violagdo do direito a ndo discrimina¢cdo com base na idade,
um ou mais dos seguintes:

- Documentos internos e politicas da empresa:

Uma das sentencas analisadas sustenta que "presume-se que a demissao do ator
foi motivada pelo fato da sua idade ndo ser condizente com as politicas que a ré aplica a
seus executivos de vendas, segundo as quais eles ndo devem exceder 50 anos de idade™°.

Noutro acordao, relativo a politica de demissédo dos trabalhadores quando atingem

a idade da aposentadoria, afirma-se que “nao se justificou qual seria o real beneficio para

27 Expressdo da lingua espanhola para se referir a uma critica saudavel.

28 Alvaro Araya, “La discriminacion por edad en el ambito laboral: una mirada a la jurisprudencia”,en Serie
Notas y Articulos de interés, Novoa & Araya abogados. N°3, julio (2012): 8.

29 Sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de Concepcidn, de 2 de octubre de 2009, RIT T-7-2009,
considerandos sexto y octavo, respectivamente. En este caso, un supervisor de area en una empresa
contratista de aseo, de 53 afios, fue despedido por necesidades de la empresa, alegandose por ésta
una reestructuracion del area a la que pertenecia el trabajador despedido. El Tribunal rechazé la
demanda, toda vez que se acreditdé que las funciones del demandante fueron distribuidas entre otros
supervisores de la empresa, que la empresa habia perdido clientes, y que también se habia despedido
a otros trabajadores por la misma razén. En la misma linea, la sentencia del 2° Juzgado de Letras del
Trabajo de Santiago, de 15 de febrero de 2010, RIT T-40-2009, donde un gerente de desarrollo
organizacional, contratado a los58 afios, es despedido a los 59 por necesidades de la empresa. El
Tribunal estimé que “no se ha alcanzado conviccion respecto a los supuestos actos de discriminacion
denunciados con ocasion del despido, en especifico, que se habrian manifestado en un trato
desmejorado por motivos de edad” (considerando sexto). Por el contrario, hizo primar la libertad de
administracion del empleador para decidir el cierre de una gerencia. Lo propio concluyen las sentencias
del Juzgado de Letras del Trabajo de Los Angeles, de 17 deagosto de 2018, RIT T-26-2018; del Juzgado
de Letras del Trabajo de Rancagua, de 13 de febrero de 2019, RIT T-30-2018; del 2° Juzgado de Letras
de Linares, de 14 de junio de 2019, RIT T-29-2018; y del Juzgado de Letras del Trabajo de Talca, 17 de
junio de 2019, RIT T-197- 2019.

30 Sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de La Serena, de 3 de marzo de 2010, RIT T-26-2009; y
con el mismo supuesto factico, la sentencia del mismo Tribunal, de 5 de abril de 2010, RIT, T-2-2010.
En estos casos, el principal indicio de discriminacién fue un documento interno denominado “Modelo
preferente de canales indirectos de Movistar” que limitaba a 50 afos la edad maxima de los ejecutivos
de venta.
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estes trabalhadores, e se poderiam opor-se a esta medida. Assim, ndo se encontra
fundamentada a proporcionalidade em relacdo a idade e a decisédo de cessacéo do vinculo
laboral, o que se concretiza também através do envio de oficio que se fundamenta nas
necessidades da empresa, para racionalizagao”3!.

- Clausulas do contrato de trabalho:

Constitui indicio de discriminacdo a incorporagcdo no contrato de trabalho de
clausula com o seguinte texto: "A relagdo de trabalho cessara no final do més em que o
trabalhador local completar 65 anos de idade"?2.

- Idade dos demais trabalhadores demitidos:

Em um caso, afirmou-se que “a analise comparativa das idades dos professores
dispensados e dos que permaneceram mostra que, no geral, os dispensados sao, entre
seus pares, os mais velhos”33,

Em outra frase afirma-se: “Que na légica ja descrita, ou seja, que a reclamante
juntamente com as demais trabalhadoras demitidas eram as técnicas de enfermagem mais
antigas de sua categoria e com maior tempo de servigo e, portanto, as que tinham as
maiores remuneracgdes, sdo, na opiniao do tribunal, provas suficientes da alegada violagéo.
Pelo exposto, e tendo em conta o disposto no artigo 493.° do Codigo do Trabalho, cabia a
demandada explicar os fundamentos da demisséo e a sua proporcionalidade, o que neste
caso nao ocorreu™,

- N&o provar a causa invocada:

31 Sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de Temuco, de 5 de noviembre de 2015, RIT T- 47-2015,
considerando séptimo. Una profesora fue despedida a los 60 afios. En el juicio se acredito la politica de
la demandada de ofrecer una salida a los profesores en edad de jubilar. La empresa sostuvo que no era
una medida en contra de la trabajadora despedida, ya que le permitiria prepararse para un periodo
proximo al descanso y se le ofrecia pagarle las indemnizaciones por afios de servicios.

32 Sentencia del 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 20 de junio de 2012, RIT T- 99-2012.
Esta sentencia resolvio el caso del chofer del embajador de Alemania, despedido al cumplir 65 afios,
invocandose sin embargo una reestructuracion de las actividades de laEmbajada.

33 Sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de Valparaiso, de 25 de abril de 2009, RIT T-2- 2009,
considerando undécimo. Téngase presente que esta sentencia fue revocada en sede de nulidad, aunque
por una cuestién que no atacaba al fondo y en un fallo abiertamente cuestionable, segln se vera.

34 Sentencia del 2° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 11 de octubre de 2016, RIT T-318-
2016, considerando décimo cuarto. Igual razonamiento, frente al mismo supuesto factico sufrido por otra
trabajadora, en la sentencia del mismo tribunal, de 2 de noviembre de 2016, RIT T-323-2016. Este criterio
también fue relevante para decidir en sentencia del 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 9
de agosto de 2010, RIT T-114-2010.
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Torna-se injustificada a invocacdo da causa das necessidades da empresa, com
base em fatos genéricos, 0 que representa um primeiro grande indicio para a protecao
laboral®.

- Declaragdes de representantes da empresa ré:

“Dado que, no entender da ré, era provavel que o investimento em formacéao a favor
da autora ndo revertesse a ré devido a sua idade, preferiram prescindir dos seus servicos.
Vale refletir que levar em conta o fator de retorno do investimento em treinamento também
torna incerto, por exemplo, o retorno deste com relacdo aquele trabalhador que consegue
um emprego melhor e decide pedir demissao”. Tendo em vista que a ré decidiu dispensar
a autora, sem fundamentacao tedrica, “ela tomou a decisdo com base em preconceito”®.

Em outro caso, foi considerado entre os indicios de discriminacdo "o denunciante
ter sido demitido dias apds completar 65 anos de idade, tendo sido notificado pelo
representante da empresa, da demissédo, dado que estava terminando um ciclo ou uma
etapa”™’.

- Auséncia de impedimentos ao desenvolvimento da obra contratada:

O trabalho desenvolvido pela autora é trabalho perfeitamente exercivel por pessoas
com idade igual ou superior a 50 anos, uma vez que ndo existe qualquer

impossibilidade fisica ou intelectual que impeca essas pessoas, incluindo a autora,
de exercer o trabalho de vendedores para os quais foram contratados38.

- Falta de justificativa razoavel para diferencas de tratamento:

Ficou estabelecido que o motivo da discriminagéo foi a idade, que a consequéncia
para a autora foi receber uma remuneracgédo inferior & de outros trabalhadores que

35 En este sentido, las siguientes sentencias: Juzgado de Letras del Trabajo de La Serena, de 5de abril
de 2010, RIT T-2-2010; 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 9 de agosto de 2010, RIT T-
114-2010; y 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 20 de junio de 2012, RIT T-99-2012. En
la doctrina, véase Juan Prado, “Vulneracion de derechos fundamentales con ocasion del despido.
Discriminacion por edad”, en Revista de Derecho Laboral y Seguridad Social, Vol. 11l N°1 (2015): 327.

36 Sentencia del 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 9 de agosto de 2010, RIT T- 114-
2010, considerando vigésimo primero. En este caso, una educadora de parvulos de 54 afiosfue despedida
basandose la empresa en una “reorganizacion en los métodos de ensefianza delciclo preescolar’. En
concreto, el colegio comenzaria a aplicar una metodologia dual para la ensefianza del inglés, por lo que
evalud el nivel del idioma a sus profesores. De los resultados de la prueba de inglés y de la proyeccion
de cada educador iba a depender que el colegio los capacitara, ya que no iba a invertir en capacitar a
las personas de cierta edad, porque luego de poco tiempo se iban a ir.

37 Sentencia del 2° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 27 de agosto de 2015, RIT T-106-
2015, considerando décimo tercero.

38 Sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de La Serena, de 5 de abril de 2010, RIT T-2- 2010,
considerando duodécimo. En el mismo sentido, sentencia del 1° Juzgado de Letras del Trabajo de
Santiago, de 20 de junio de 2012, RIT T-99-2012.

Revista Direitos Fundamentais & Democracia, V. 28, N. llI, p. 80-105, set./dez. 2023.
DOI:10.25192/ISSN.1982-0496.RDFD.V.28.N.I11.2720



RODRIGO PALOMO VELEZ 94

exercem as mesmas funcfes sem que a ré tenha justificado razoavelmente as
referidas diferencas®®.

Em outro caso, a sentenca indicou:

Se, como foi descartado, o desempenho da autora ndo foi o critério utilizado para
decidir entre seus pares que ela era a trabalhadora exonerada, entdo o que foi?
Tendo em vista, ainda, em nossa analise, que a antiguidade dos trabalhadores
também trazia consigo um maior nivel de rendimentos para os professores, uma
vez que o autor era o professor mais antigo entre os que compunham o
departamento de inglés da instituicdo, tendo uma vez a reorganizacao do grupo de
professores foi decidida com reconhecidos critérios de natureza financeira, tendo
este sentenciado chegado a convic¢éo de que a escolha da autora como professora
a demitir foi tomada em consideracdo a sua idade, o que configura desigualdade de
tratamento™0.

Seguindo os mesmos critérios, outro acérdao julgou:

Que néo ficaram provadas as razfes invocadas pelo empregador para explicar a
escolha do reclamante entre os trés fornecedores a serem demitidos, e que néo ha
precedente de que aqueles que ocuparam 0 mesmo cargo e continuaram a trabalhar
na empresa se fossem mais velhos, no entender do tribunal, constituem prova
suficiente para estabelecer que o autor foi escolhido para ser demitido por ser mais
velho, constituindo assim uma demissao discriminatéria que viola os direitos

fundamentais do trabalhador?®.

Um ultimo exemplo:

A arguida praticou atos de discriminagdo ao dissociar a autora por ter atingido a
idade de 60 anos, sem ter justificado a proporcionalidade da sua decisdo, uma vez
que esta ndo se baseia em qualquer fato relacionado com a sua capacidade e
idoneidade pessoal, no desempenho das suas fungGes*.

Na maioria dos casos analisados, tratou-se de uma discriminacgao direta encoberta,

e ndo de uma discriminacéo indireta, como indicado em algumas sentencas*3. Com efeito,

39 Sentencia del 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 2 de febrero de 2010, RIT T- 57-2009,
considerando décimo noveno.

40 Sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de Valparaiso, de 25 de abril de 2009, RIT T-2- 2009,
considerando duodécimo.

41 Sentencia del 2° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 27 de agosto de 2015, RIT T-106-
2015, considerando décimo tercero.

42 Sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de Temuco, de 5 de noviembre de 2015, RIT T- 47-2015,
considerando octavo.

43 Sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de Valparaiso, de 25 de abril de 2009, RIT T-2- 2009. El
Tribunal considerd que la practica discriminatoria por edad y costo de la remuneraciéon de la trabajadora
(mas alta que sus colegas) era “una discriminacion indirecta, por tratarse de una diferenciacién basadas
en motivos que so6lo fueron formalmente licitos, que en el curso del juicio se pretendieron encontrar en
deficiencias en su idoneidad personal o capacidad, y que fueron descartados, pero que devienen en
discriminacién en atencion a los efectos adversos producidos” (considerando duodécimo).

Al respecto, véase también Raul Fernandez, “Dos conceptos de discriminacidn directa en el trabajo: un
aporte desde el derecho comparado”, en Revista Laboral Chilena, N° 282 (2019): 35y ss.
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nos casos analisados, o motivo invocado para a demissdo — necessidade da empresa —
esconde um fator discriminatério, a idade. A discriminacéao indireta, por outro lado, protege
0s grupos vitimizados do impacto adverso das medidas trabalhistas de aplicacdo geral**.

Outra questdo marcante é que 0s juizes baseiam suas sentencas no marco
constitucional e legal que proibe a discriminacdo no emprego com base na idade. A
Convencédo No. 111 da OIT e outros instrumentos internacionais*® sdo invocados apenas
marginalmente como um argumento de reforco.

Quanto ao alcance das penas das sentencas estudadas, a maioria fixa a
indenizacédo adicional no minimo legal (seis remunera¢es*®) ou num quantum préximo (oito
remuneracdes*’), embora nalguns casos se aproxime ou atinja o maximo legal (dez46 ou
onze remuneragoes?s).

Além disso, na maioria dos casos 0 juiz ndo justifica a definicdo do valor dessa
indenizacdo; apenas em casos excepcionais sustenta-se que tal determinacédo se baseia
no direito fundamental afetado e na intensidade da afetagéo*°.

Em alguns casos, também se aplica a condenada uma medida reparatoria de
natureza ndo pecuniaria (dia de reflexdo sobre a discriminacéo laboral®’; incorporacdo de

clausula em todos os contratos de trabalho com descricdo detalhada do sistema de bonus

4 De la misma opinion, Matias Rodriguez, “Nociones de la discriminacion laboral indirecta.
Reconocimiento legal en Chile”, en Revista de Derecho Laboral y Seguridad Social Vol. 1l N°3 (2013):
38.

45 Sentencia del 2° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 15 de febrero de 2010, RIT T- 40-2009;
y sentencia del 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 20 de junio de 2012,RIT T-99-2012.
Especialmente interesante es la sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de Concepcion, de 9 de
febrero de 2018, RIT T-149-2017, que invoca por primera vez en Chile la Convencién Interamericana
sobre la Proteccion de los Derechos Humanos de las Personas Mayores.Sostiene que la valorizacion de
las personas mayores y el enfoque diferencial para el goce efectivo de sus derechos “deben ser
interpretados por toda la sociedad, y en particular por el empleador de una persona mayor, como un
llamado efectivo y cierto a maximizar la proteccién de sus derechos fundamentales” (considerando
décimo tercero).

46 Sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de La Serena, de 5 de abril de 2010, RIT T-2- 2010;
sentencia del 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 20 de junio de 2012, RIT T-99-2012; y
sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de Temuco, de 5 de noviembre de 2015, RIT T-47-2015.
47 Sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de Valparaiso, de 25 de abril de 2009, RIT T-2- 2009;
sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de La Serena, de 3 de marzo de 2010, RIT T-26-2009; y
sentencia del 2° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 27 de agosto de 2015, RIT T-106-2015.
48 Sentencia del 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 2 de febrero de 2010, RIT T- 57-2009.
49 Sentencia del 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 9 de agosto de 2010, RIT T- 114-
2010; sentencia del 2° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 11 de octubre de 2016, RIT T-
318-2016; y sentencia del 2° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 2 de noviembre de 2016,
RIT T-323-2016; sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de La Serena, de 21 de junio de 2018, RIT
T-134-2018.

50 Sentencia del 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 20 de junio de 2012, RIT T- 99-2012;
sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de La Serena, de 21 de junio de 2018, RIT T-134-2018.
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concedido pela empresa®!; cerimonia formal de despedida dos professores queixosos, em
agradecimento pelo tempo despendido, convidando todos os trabalhadores e alunos da
Universidade®?).

Em nenhum dos casos analisados é condenada a reintegracéo do trabalhador por
ter sido demitido com discriminacdo grave, embora em algumas sentencas se faca
referéncia a esta sanc¢ao. Assim, por exemplo, tem-se argumentado que a distin¢céo feita
pela norma juridica, que parece distinguir entre discriminacdes graves e as que ndo o

seriam, é errada:

[...] em circunstancias em que todo ato de discriminagdo €, sem duvida, de natureza
grave porque quebra, sem fundamento, o tratamento igualitario que todos os seres
humanos merecem e introduz diferencas odiosas para castigar aspectos do ser
humano que sdo especialmente sensiveis, como raca, origem social, sexo ou
idade®s,

Outra decisao estabelece que

[...] cabera ao juiz fixar o valor da san¢é@o em particular, exercicio em gue, no caso
concreto, levard em consideracdo que a trabalhadora perdeu o emprego, em
decorréncia dessa infracdo, apenas dois anos depois de se encontrar, nos termos
da lei, em condi¢8es de decidir pela aposentadoria, escolha que, face a decisdo de
um terceiro que a afetou, terd de fazer em condi¢cdes muito mais desvantajosas do
que as que teria se tivesse podido exercé-la se tivesse podido fazé-la no quadro da
instituicdo a que pertenceu durante 18 anos e que nestas condi¢fes, a idade da
requerente, dificulta mesmo a obtencado de um novo emprego, 0 que torna grave a
infracdo praticada pelo empregador, ndo obstante e tendo em conta que de acordo
com o disposto no artigo 489.° n.° 4 do Estatuto do Trabalho, qualificando como
grave a demissao sem justa causa, o trabalhador pode optar entre a reintegracéo e
a indenizacéo a que se refere 0 mesmo artigo do namero anterior, o que se fara
incidentalmente, tendo a autora demandado na sua difamac¢do o pagamento da
indenizacéo a que se refere o n. do referido artigo 489, 8§ 3°, este Juiz considerara
exercido o referido direito de opgéo e fixara a referida indenizacdo em oito meses
de sua Ultima remunerac@o mensal®.

Em matéria recursal, diversos recursos anulatérios foram interpostos por empresas
condenadas, a maioria dos quais alegando violacdo da sana critica®® na apreciacédo da
prova: a empresa recorrente sustenta que a autora ndo conseguiu provar sequer um padrao

minimo que pudesse presumir que ela conseguiu constituir prova de que houve violacao de

51 Sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de Valparaiso, de 25 de abril de 2009, RIT T-2- 2009;
sentencia del 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 9 de agosto de 2010, RIT T-114-2010;
sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de La Serena, de 21 de junio de 2018, RIT T-134-2018.

52 Sentencia del 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de 2 de febrero de 2010, RIT T- 57-2009.
53 Sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de La Serena, de 21 de junio de 2018, RIT T-134-
2018.

54 Sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de Valparaiso, de 25 de abril de 2009, RIT T-2- 2009,
considerando décimocuarto.

55 Expresséo da lingua espanhola para se referir a uma critica saudavel.
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direitos fundamentais, e a Corte rejeitou sem justa causa ou justificativa suficiente, prova
de vital importancia que foi incorporada ao processo que fundamentou a destituicao e sua
proporcionalidade e que, em qualquer caso, demonstram que de forma alguma o
empregador procedeu a demissdo como ato que violou a garantia de ndo discriminacgéo.
Quase todos esses recursos foram rejeitados®®. Apenas um foi aceito, com uma tese que
carece de respaldo legal. Assim
O legislador no artigo 493 efetivamente aceita a prova circunstancial, mas remete-
se as hipéteses do paragrafo primeiro do artigo 485, ocorrendo que, na espécie, a
autora alegou ter sido discriminada em razéo da idade e tal caso esta contemplado
no n.° 2 desta Ultima disposicao, que torna aplicavel apenas o procedimento a seguir
aos atos de discriminacdo laboral do artigo 2.° do Cddigo do Trabalho.
Consequentemente, o sentenciante fez uma aplicacdo errbnea da norma ao se
contentar com provas circunstanciais para considerar provada a discriminagao por
idade denunciada pela demandante”. “A prova dos casos de discriminagéo do artigo

2.°do Cdédigo do Trabalho exige uma prova mais importante do que simples indicios,
como ocorre nas hipéteses do artigo 485.°, alinea no.1%".

Houve algumas tentativas de unificacdo, que foram indeferidas por motivos formais
ou por inatividade processual do recorrente.

Aparentemente, ndo ha casos de discriminacdo multidimensional ou discriminacéo
agravada detectados a nivel jurisprudencial. Além disso, é rejeitada a violacdo de outros

direitos fundamentais quando invocados.%®

4. CONSIDERACOES FINAIS

A discriminagéo laboral contra os idosos e a falta de mecanismos eficazes para o
seu enfrentamento é um problema que deve ser analisado a luz dos direitos humanos, com
base na aplicagcéo dos postulados da interpretagdo dos direitos humanos, nomeadamente
tendo em conta a interpretacdo evolutiva dos direitos e o principio a favor da pessoa,
considerando para o efeito a categoria etaria como suspeita de distincdo arbitraria,

justificando a admissibilidade de exames mais rigorosos para apurar a sua compatibilidade

56 Sentencias de la Corte de Apelaciones de La Serena, de 11 de mayo de 2010, Rol N° 34-2010; y de 18
de junio de 2010, Rol N° 49-2010; y sentencias de la Corte de Apelaciones de Santiago, de 24 de junio
de 2010, Rol N° 276-2010; y de 30 de enero de 2017, Rol N° 2382-2016.

57 Sentencia de la Corte de Apelaciones de Valparaiso, de 27 de julio de 2009, Rol N° 163-2009,
considerando noveno.

58 En sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de La Serena, de 5 de abril de 2010, RIT T-2-2010, el
Tribunal rechazé que haya existido — ademas de la discriminacién por edad — vulneracion de otros derechos
reclamados, concretamente la integridad psiquica y la honra de la trabajadora. Lo propio habia resuelto la
sentencia del mismo Tribunal, de 3 de marzo de 2010, RIT T-26-2009.
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com a Constituicdo e com as obriga¢@es internacionais do Estado em matéria de direitos
fundamentais direitos.

A preocupagdo com a discriminagdo por idade no trabalho é uma forma de
discriminagéo recentemente reconhecida, no mundo e no Chile. Os ordenamentos juridicos
nacional e internacional reagiram posteriormente a esse suspeito critério de discriminacéo
laboral, seguramente pressionados pela constatacdo de mudancas sociodemograficas.

Sua ocorréncia é mais uma manifestacdo do abuso estrutural sofrido pelos idosos
em nosso pais. Nesse sentido, a discriminacdo desses trabalhadores € um problema
inserido em um contexto mais amplo, referente ao reconhecimento e garantia dos direitos
dos idosos, na medida em que sdo especialmente vulneraveis diante das normas
trabalhistas e de protecéo social.

A proposito, é preciso distinguir entre discriminacgao institucionalizada (diferencgas
de tratamento com base na idade contempladas no ordenamento juridico) e discriminacao
por parte dos atores nas relagdes de trabalho; esta ultima foi objeto deste trabalho.

A lei estudada é reconhecida em diversos instrumentos internacionais, destacando-
se a Convencéo n®111 da OIT e a Convencéo Interamericana sobre a Prote¢céo dos Direitos
Humanos do lIdoso, recentemente vigente. Por outro lado, o reconhecimento normativo em
nivel interno € dado fundamentalmente pelo art. 19 incisos 2 e 16 da Constituicdo e sua
evolucao juridica no art. 2 do Cédigo do Trabalho.

Este estudo teve como centro a andalise dos instrumentos de protecdo do direito a
nao discriminacdo no trabalho dos idosos. O risco de permanecer como declaracdo de
principios foi desde cedo alertado®°.

Nesta ordem de coisas, destacam-se as seguintes conclusdes:

- Nao houve melhorias na protecao constitucional deste direito. Embora se tenha
levantado algum debate sobre a origem do recurso de protecdo, a verdade é que nao
constitui uma formula eficaz de protecéo.

- Em matéria de tutela administrativa, € possivel registar alguns progressos na

investigacéo e denuncia de violacdes de direitos fundamentais, e na mediacdo adequada a

59 Durante la tramitacion de la Ley N° 19.739/2001, el diputado Sr. Rodolfo Seguel, por citar s6lo un
ejemplo, advertia que “aun cuando vamos a legislar para evitar la discriminacién por edad y sexo, estoy
convencido de que nadie respetara esa normativa. Sin embargo, es una buena declaracién de principios,
porque servird para ir haciendo conciencia, en los sectores empresariales fundamentalmente”. Congreso
Nacional (S.F.), 20.
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estes casos. No entanto, o estudo esbarra na dificuldade de ter acesso as informacgdes
desagregadas do Departamento do Trabalho sobre a operacéo desses instrumentos.

- No que se refere a protecao jurisdicional, sem divida os principios e instrumentos
incorporados pela atual justica do trabalho, em vigor desde 2008, tém melhorado o cenério
de protecao dos direitos trabalhistas, inclusive os direitos fundamentais. Nessa perspectiva,
€ preciso destacar a funcionalidade da acéo tutelar.

No entanto, essa protecdo ainda € insuficiente. De fato, a acao tutelar ndo é cabivel
contra ofertas de trabalho discriminatoérias, deixando um espaco aberto para essas
condutas (a tutela administrativa s6 poderia resultar em multa). Com raz&o, a doutrina
afirma que este "é um dos maiores déficits do Direito do Trabalho chileno em relacédo a
protecdo da discriminacao trabalhista", especialmente quando "héa certeza de que boa parte
das praticas discriminatorias ocorre no Chile durante os processos de sele¢cdo dos
trabalhadores®°.

S&o rarissimas as decisdes tutelares por discriminacdo empregaticia baseadas na
idade, durante a relacdo de trabalho, e poucas por demissédo discriminatéria com base
nesse critério, muito possivelmente ndo por inexisténcia de casos, mas por outros motivos.
Primeiro, porque a idade, apesar de ser um fator sensivel, ainda ndo esté entre os que mais
sofrem com a discriminacdo laboral em nosso pais.®® Em segundo lugar, devido a
instabilidade no trabalho e medo de demissdo. Terceiro, pela incidéncia de meios
alternativos de resolucdo de conflitos; especialmente a conciliacdo judicial e,
eventualmente, a mediacdo dos direitos fundamentais. Em quarto lugar, pela especial
complexidade da idade como critério suspeito de discriminacdo, o que dificulta a

operacionalizacdo das ja limitadas possibilidades de protecdo contra medidas

60 José Luis Ugarte, El derecho a la no discriminacion en el trabajo (Santiago, Thomson Reuters, 2013),
69 y 70. Algunos autores han postulado la procedencia de la accion de tutela en supuestos de
discriminacion pre-ocupacionales; la practica judicial, sin embargo, no recoge dicha tesis. Véase Camilo
Iturriaga, “Los actos discriminatorios en las entrevistas de trabajo y la accion de tutela laboral”, en Revista
de Derecho Laboral y Seguridad Social Vol. IV N° 1 (2016): 57 y ss.; y CarlosMartinez, “Ampliacién del
alcance de la accién de tutela laboral de derechos fundamentales a problemas de discriminacion pre-
ocupacional”, en Revista Laboral Chilena (Diciembre, 2017): 63 y ss.

61 Se ha informado que los factores mas sensibles a la discriminacion laboral en Chile serian el sexo y
la sindicalizacion. Véase un inventario de los colectivos que sufren mayor discriminacién en América,
segun pais, en F. Bolafios, “El papel de la jurisprudencia en la lucha contra la discriminacion”, en AAVV,
IX Congreso Regional Americano de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social (Guayaquil, SEDTSS,
2013), 28.
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discriminatérias®?. E quinto, por problemas probatérios (mesmo com o sistema probatdério,
a prova pode continuar a ser complexa para o trabalhador que demanda)®3.

Diante desse cenario, como seguir em frente?

Uma possibilidade é a incorporacdo de instrumentos de protecdo contra a
discriminacéao trabalhista por idade por meio de negociacéo coletiva. Nesse sentido, sera
interessante analisar se 0s novos conteddos negociais expressamente reconhecidos pela
ultima reforma trabalhista da Lei n® 20.940/2016 tornam-se um avanc¢o no sentido discutido.
O novo artigo 306 do Codigo do Trabalho permite negociar agbes positivas para corrigir
situacfes de desigualdade e acordos para a formacdo e reconversao produtiva dos
trabalhadores, entre outras questbes. No entanto, a persisténcia do modelo regulatorio
chileno restritivo dos direitos coletivos ndo permite prever avancos substanciais nesse
caminho. Além disso, mesmo em sistemas de negociacdo mais robustos, verificou-se que
a negociacao coletiva é fraca para evitar a discriminacéo no trabalho com base na idade®.

Uma alternativa mais viavel seria fortalecer os mecanismos de protecao existentes;
em especial, a agédo tutelar. Em tal sentido, resulta imperioso habilitar legalmente a
procedéncia desta acédo frente a discrimina¢des pré-ocupacionais.

Por outro lado, conforme dito, a exigéncia da justificativa de determinadas decisées
empresariais ndo é suficiente para garantir a correcdo delas, do ponto de vista do fator
idade. Em outros sistemas normativos, perante critérios de especial vulnerabilidade,

incorporou-se um elemento adicional de protecdo, denominado motivating factoré>. Este

62 Noemi Serrano, “La edad como factor de discriminaciéon en el empleo”, en Revista Universitaria de
Ciencias del Trabajo N° 12 (Universidad de Valladolid, 2011): 31; Wilfredo Sanguineti, “La edad:
¢écenicienta de las discriminaciones?”, en Trabajo y Derecho, N° 59 (2019): 10 y ss.

63 Alrespecto, véase José Luis Ugarte, El derecho a la no discriminacién en el trabajo (Santiago, Thomson
Reuters, 2013), 71 a 75.

64 Respecto del sistema espafiol, véase un interesante andlisis del papel de la negociacién colectiva en
la segmentacion del mercado de trabajo por razén de la edad, en Eva Garrido, “La edad como factor de
segmentaciéon en el mercado de trabajo”, en El impacto de la negociacion colectiva sobre la
segmentacién laboral: causa determinante e instrumento de contencion, coord. JesUs Cruz (Valencia,
Tirant Lo Blanch, 2015), 419 a 435. Téngase presente, ademas, que en el referido sistema normativo la
discriminacién laboral graveesta tipificada como delito penal, en el art. 314 del Cédigo Penal, aunque
dicha norma no menciona la edad como criterio sospechoso de discriminacion. Sobre esta arista, véase el
trabajo de Antonio Baylos y Juan Terradillos, “Derecho Penal del Trabajo. Una reflexion general a partir
de la experiencia normativa espafiola”, en Revista Latinoamericana de Derecho Social N° 7 (2008): p. 8.
65 Se reconoce inicialmente en la Civil Rights Act (1991) de Estados Unidos, para quejas de discriminacion
por raza, sexo, nacionalidad y religién. Luego, la Protecting Older Workers Against Discrimination Act (2013)
acoge la misma formula para la especifica circunstancia de la edad. Esta Ultima acta se encuentra
disponible enhttps://www.govtrack.us/congress/bills/113/hr2852/text. En efecto, la doctrina sostiene que
la cuestidon de la no discriminacién laboral por edad hunde sus raices en el Derecho estadounidense; en
concreto, habria surgido con la regulacion que impedia esta clase de discriminacién en el Estado de
Colorado (1903). Al respecto, véase NoemiSerrano, “La edad como factor de discriminacién en el
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mecanismo obrigaria a empresa, perante uma medida que afetasse um trabalhador mais
velho, a descartar qualquer elemento discriminatorio em razdo desta condicdo. Este
mecanismo, mais intenso que o sistema de prova indicidria existente em nosso pais, poderia
dotar de maior efichcia a acdo de tutela como mecanismo de protecdo frente a
discriminacéao laboral em funcéo da idade. Sob esta l6gica, a protecédo se constrdi partindo
do fato de que esta classe de discriminacdo acontece regularmente nas relacdes de
trabalho.

Da mesma forma, é necessario sensibilizar os juizes do trabalho com relacdo a
complexidade do sistema de reparacdo nestes casos, para conseguir a reparacdo das
consequéncias da conduta discriminatoria, inclusive, além da reparacédo individual da
vitima®®.

Dentre 0os mecanismos internacionais ha que destacar no fechamento o novo
espaco aberto pela Convencéo Interamericana sobre a Protecdo dos Direitos Humanos das
pessoas mais velhas: os mecanismos de acompanhamento (Conferéncia dos Estados
membros e Comissao de Peritos) e sobretudo os meios de protecéo (sistema de peticoes
individuais)®”.

Uma terceira via — indireta — para tender a melhorar o sistema de protecao contra
a discriminacéo por idade poderia ser complementada com politicas de emprego. Parece
gue nao basta a perseguicdo de comportamentos discriminatorios, devendo também ser
implementadas politicas ativas de promocédo da igualdade de tratamento na idade®®,

empleo”, en Revista Universitaria de Ciencias del Trabajo N° 12 (Espafia, Universidad de Valladolid,
2011): 19.

66 José Luis Ugarte, El derecho a la no discriminacion en el trabajo (Santiago, Thomson Reuters, 2013),
90y 91.

67 “Cualquier persona o grupo de personas, o entidad no gubernamental legalmente reconocida en uno
0 mas Estados Miembros de la Organizacion de los Estados Americanos, puedepresentar a la Comision
Interamericana de Derechos Humanos peticiones que contengandenudncias o quejas de violacion de
alguno de los articulos de la presente Convencion por un Estado Parte (...)” (art. 36). Al efecto,
recientemente se ha habilitado el Portal del Sistema Individual de Peticiones, de facil acceso online:
http://www.oas.org/es/cidh/portal/

68 Al parecer, es necesario “demostrar como el mantenimiento de estos trabajadores en el empleo y la
contratacion puede formar parte integrante de la gestion empresarial competitiva y productiva y ser
compatible con la misma”. OIT, “La igualdad en el trabajo: un objetivo que sigue pendiente de cumplirse.
Informe global con arreglo al seguimiento de la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo”, en Conferencia Internacional del Trabajo, 100 reunién (Ginebra, 2011), 73.
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incluindo eventualmente medidas especiais de discriminagdo positiva®. Na mesma
perspectiva, parece necessario articular politicas de emprego em relacdo aos idosos’°.

A esse respeito, vale a pena mencionar novamente a Convencao Interamericana
sobre a Protecao dos Direitos Humanos do Idoso, que em seu art. 18 reconhece o direito
ao trabalho. Pertinentemente, estabelece que “os Estados membros adotardo medidas
legislativas, administrativas ou de outra indole para promover o emprego formal do idoso e
regulamentar as diversas formas de trabalho autbnomo e doméstico, a fim de prevenir
abusos e garantir uma adequada cobertura social” e o reconhecimento do trabalho néo
remunerado”. Da mesma forma, “os Estados membros promoverdo programas e medidas
gue facilitem a transicdo gradual para a reforma, para o que poderdo contar com a
participagdo de organizagdes representativas de empregadores e trabalhadores e outras
entidades interessadas”. Vao também promover “politicas laborais destinadas a assegurar
gue as condicdes, o ambiente de trabalho, os horarios e a organizacéo das tarefas sejam
adequados as necessidades e caracteristicas da pessoa idosa”. E “incentivarao o desenho
de programas de formacéo e certificacdo de saberes para promover o acesso dos idosos a
mercados de trabalho mais inclusivos”*.

Em suma, erradicar a discriminacao laboral arbitraria com base na idade requer nédo

apenas melhorias nas estruturas regulatérias, mas importantes mudancas culturais’. "Com

69 César Arese, “Gran avance en derechos humanos laborales de las personas mayores”, en Estudios
Latinoamericanos de Relaciones Laborales y Proteccién Social, Vol. | N° 1 (2016): 28. Pueden revisarse
algunas experiencias nacionales en esta linea, en OIT, “La igualdad en el trabajo: un objetivo que sigue
pendiente de cumplirse. Informe global con arreglo al seguimientode la Declaracion de la OIT relativa a
los principios y derechos fundamentales en el trabajo”, en Conferencia Internacional del Trabajo, 100
reunion (Ginebra, 2011), 55 y 56.

0 Respecto del sistema europeo y sistemas nacionales en dicho contexto geografico hay nutrida
literatura. Por todos, véase Javier Calvo, “Los mayores en el nuevo derecho del empleo” en Transiciones
laborales y reformas al mercado del trabajo: su influencia sobre el empleo de jévenes y mayores, ed.
Agustin Galan (Albacete, Bomarzo, 2015), 360 y ss.

1 En el ambito europeo resulta de interés, en esta misma perspectiva, el Acuerdo Marco Auténomo
sobre Envejecimiento Activo y Enfoque Intergeneracional. Se trata de un acuerdo marco suscrito el 8 de
marzo de 2017 por los principales interlocutores empresariales y sindicales europeos, revestidos de amplia
representatividad. Su propésito central es facilitar la participacion activa de los trabajadores de mas edad
en el mercado laboral hasta la edad de jubilacion y promover un enfoque intergeneracional. El acuerdo
es buen indicador del estado actual de la discusién en Europa sobre el maltrato estructural de los adultos
mayores en el ambito laboral, y pone en relieve al didlogo social como mecanismo para avanzar en estas
materias.

Véase la traduccion al castellano en Rodrigo Palomo y Fernanda Salazar, “Acuerdo marco autébnomo
sobre envejecimiento activo y enfoque intergeneracional en la Unién Europea”, en Revista Laboral
Chilena (julio, 2017): 103 y ss.

72 “Las percepciones sociales cambian lentamente y la legislacién que prohibe la discriminacién por
razones de edad es un medio importante para acelerar los cambios de comportamiento”. Eneste sentido,
OIT, “La igualdad en el trabajo: afrontar los retos que se plantean. Informe global con arreglo al
seguimiento de la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo”,
en Conferencia Internacional del Trabajo, 96° reunidn (Ginebra, 2007), 46. En la misma linea, la diputada
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0 passar do tempo envelhecemos.” O envelhecimento global ja esta mudando os
parametros sociais, culturais, econémicos e regulatérios. Neste contexto, o Direito do

Trabalho enfrenta um novo desafio.
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