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A OFCCP também ¢ excarregada de exigir gue as contrarantes oferecam cportunidades de trabatho para portadores
de necessidades especiais em geral, para veteranos incapacitados e também para os veteranos da Guerra do Vierna.

Lei N80 Pergunte, Nao Conte, de 2010, Em2010,a Lei Niio Pergunre, Nao Conte (Don"t Ask, Don "t Tell
Repeal Act) foi promulgada para acabar com a proibigio de gays ou bissexuais servirem nas Forgas Armadas dos
Estados Unidos. A proibigio foi estabelecida como um comprommisso entre 2 administzagio Clinton e o Congresso
em meados de 1990 pata impedir que membros das Forgas Armadas fossern dispensados por serem gays, conzanto
que ndo revelassem abertamente sua otiencagio sexual, O ato que revoga a proibigio descreve as reformas que serdo
implementadas graduvaliene pelas Forgas Armadas.

Leis para a pratica da contratag8o justa

As leis federais £ as ordens executivas fornecem as principais regulamentacBes que regemaa igualdade de oportunidades
de emprego. Mas, além disso, quase todos os governes estaduais e muitos governos locais nos Estados Unidos tdém
aprovado leis para impedir a discriminagio no processo de contracagio, Identificadas como

préticas para a contratagio justa (Faiv employment practices ~ FEPs), esses estatutos ge-  priticas pata a

ralmente sio majs abrangentes do que as leis federais. Bmbota as leis estaduais elocais sejarn. COntratagaa Justa
Lels estaduals e jocals que

maito numerosas para analisarmos aqui, os gerentes precisam estar cientes delas ¢ de como
afetam a GRI em suas empresas.

As FEPs estaduais e locais sdo padronizadas de acordo com alegislagio federal, mas muitas
vezes estendetn as leis antidiscriminatérias para organizagdes com wm ou mais funcionérios.
Os gerentes & empresitios que operam pequends empresas devem prestar muita atengho a
essas leis, pois elas podem ser bastante testritivas. Elas podem barrara discriminagio com base

regem a igualdade da opor-
funidades de emprego que
trequentemante sio mals
abrangentes do que as leis
{ederais a aplicam-se a pe-
fuenos empregadares

ern uma série de fatores, incluindo orientagio sexual, apaténcia Hsica, estado civil, registros de prisées, daltonisme ou

filiagio politica, As agéncias estacuais e locais que impdern leis antidiscriminatérias sio chamadas Agéncias de Priticas

de Contratagio Justas {Fair Employment Practices Agencies — FEPAs). A Comissio de Direitos Civis de Chio e a

Comissio de Massachusetts contra a Discriminagio sio alguns exemplos. As FEPAs trabalham em conjunto com a

EEQC para resolver queixas de discriminagio®

n Outros aspectos sobre igualdade de { [
oportunidades de emprego

As leis federais, as ordens execativas, as simulas judiciais, assim como os estarutos

-~
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estaduais e locais fornecem ampla estrurura legal paraa igualdade de oporrunidades  Quas fpos de discriminaggo

de emprego. Entre essas leis, alguns aspectos especificos 8o de particular interesse vocé acha que 05 gerentss ko

para supetvisores e gerentes, As situages discutidas agui ocorrem no dia a dia da
supervisio dos funciondrios.

Assédio sexual

O assédio sexual refere-se a investidas sexuais indesejacas, pedidas de favores sexuais ou
anero tipo de assédio verbal ou fisico de natureza sexual, No entanto, de mnommu coma BEQC,
também pode envolver comentdrios ofensivos sobre o sexo de uma pessoa, Tanto a virima

- quanto o agressor podem ser uma mulher on nm homem, e a vitima e 0 agressor podem ser do

mesmo sexo, O assediante _uon_n ser supecvisor da vitima, mc.mmnimon emt cutra drea, nounmm de
8

trabalko ou algném que ndo é funciondrio do empregadat, como, por exempla, um cliente”

mais propenses a ter de lidar s
por qué?

assédio sexual
Insinuagdes ndo bem re-
cebldas, convites e oulias
formas de conduta fisica ou
verbal de natureza sexval ne
ambilente de trabalho
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0 assédio sexual
inciui qualquer tipo
de comportamentao,
comentirios, gestos
e agdes de natureza
sexual que criam um
ambiente de trabalhg
hostil para o funcia-
nério.

y
.n
:

A BEOC reconhece duas forma
denominada assédio quid pro quo,
base para decisges sobre contratacs
ou perda de remuneracio, Se y

s de assédio sexnal comao ilegais, de acordo com o Tiule VI A primeira forma,

acontece quando “a submissic 4 on a rejeicio da condura sexnal for ueilizada como

0.2 Hsse tipo de assédio envolve uma consequéncia econdmica tzngivel, como redugio
m supervisor

promover uma funciondria somente depois gue elz co

encontrar com ele apds o hordrio de trabalho, 2 canduta ¢ claramente ilegal.
O segundo tipo de assédio, ambiente hostil, pode ocorrer

o efeito de inrerferie no desemp
de acordo com a EEOC,

funciondrios que nio ac

neordar em se

quando a condura sexnal indesejada “tem o propésita ou
ambiente intimidador, hestil au ofensivo” *® Além dissa,

ssio de favores sexnais é comum no local de trabalho,
podem esmbefecer um ambiente hostil, i

enho no trabalho ou criar um
se o favoritismo com base na conce
olhem a conduta
censurdvel ser dirigida a eles.
Piadas sujas, girias valgares,
quando um funciondrio os acke

s
ndependentemente de a condura

imagens de nudes, palaveges, ridiculo pessoal e insultos criam um ambiente hosrl
ofensivos. O e-mail, as mensagens instantdneas ¢ de texto e og posts em redes sactais
se tornaram formas convenientes para os funciondrios assediarem colegas de rrabalho.

Nos Estados Unidos, 11.717 queixas de assédio sexual, de

protocoladas em 2010 pela BEQC ¢ por agéneias da
foram feitas por homens,

funciondrios de pequenas e grandes empresas, foram
priticas de conrratagio justas®! Cerea de 16% dessas acusagses
o niimero de aghes fudiciais vem caindo ac longo dos anos, conforme a Ppessoas
que constitui assédio sexval nos termes da lei, Por meio d
fanciondrios quante ao que € ou n3o assédio sexual, O bex
fas que as empreses podem: fazer 1 seus funciondrios para av;

No entanto,
se tornam tnais familiarizadas com o
possivel testar 2 compreensio dos

mostra alguns exemplos de pergun
deles sobre o tema,

€ um questiondrio, é
Destaques na GRI 2
aliar 0s conhecimentos

i [foge_ &)
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B EsTAQUES NA GRH e 3
N __umac_am,m cmm%m para verificar a.ocorrencia -
2 e assédio sexual no local de trabalho I

5

VOCE ESTA CIENTE
DESSE COMPORTAMENTO

1 TRATA-SE DE ASSEDID SEXUAL?  NA ORGANIZACAD?
“ATIVIDADE

ini i EL
i E Indefinida Sim
0s funciondrios colocam no mural imagens de cunho Sim Nao
.
- i ia Indefinido Sim Nio
4 + Um funcionario diz para a colega de trabatho gue ela tem Sim Nao
alhos e cabelas bonitos. N . ; i N -
« Um gerente costuma, habitualmente, chamar as funciond- Sim Nip
" ras de "docinho” ou de “querida”. ) . . i o -
e Um gerente ndo promave um(a) funciondrio{a) por ndo Sim
conseguir favores sexuais. . . ) i . -
-e '0s funcionarios usam [inguagem vulgar e contar _u_mumm Sim Nio
sobre sexo que sdo ouvidas pelas funciondrias, mas nao
S i 3 Indefinide Sim Nao
= Um funciondrio se aproxima e olha fixamente para as cos- Sim Nio
tas de umg colega que estd usando um vestida curto. . . o o -
« Um{a) supervisor{a) d& a um{a) subordinado(a) um belo Sim Els]

presente de aniversério.

Sim Nip Indefinido

Dois funciondrios veem juntos uma revista pornografica
enguanto sio observados por uma colega. . - — o -
As funcignarias sdo “classificadas” pelos colegas quando 5im

passam pelas mesas deles.

H ini Sim Ndo
inina & i i Nao Indefinido
+ Uma insinuante peca de roupa feminina € oferecida cama Sim
presente em uma festa de aniversdrio do escritrio. . - i . -
* Um representante de vendas de um fornecedor faz observa-  5im 3

ig & ionista.
Bes sexuais “sugestivas” a uma recepcionist;

i Edie gui 4o estd se tornando menos
d fusio em relagio ao que & assédio sexual persiste. O assédio quid RS A
i oy iladé j ionérios sdo rais pr
OD:QMN muurcmm. Bawman, advogado trabalhisca dz Filadélfia. Hoje, oz fancionér pkien 5 s el
; a 2
v gne. Mo sendo assediados sexualmente quando um colega de nnmv&rwsw_c nmwum&go o T
esti . : : ; ;
oo tivos 3s investidas e que o problema estd impedindo a sua nm_umunﬁ_m ede cr e i conmdtore e Rl
b i lo.) Por esse motivo,
m exemplo,
o final deste livro, para u v, o consuliores ¢
Capitulo 3, Estudes de Caso 2, n . gsmp i
i instrul as de nfo con
i tivos instituir politicas ¢igi . e
m a seus clientes corpora ‘ g v
ﬂqnﬁ.MnMWmMO idera o empregador culpado de assédic sexual em casos em .mc_w mﬂ_ N
e izagd bém sio culpadas de ass
L i izagBes também s p ;
compertamento & nio tomou medidas corretivas. As organ - e Gt wotae
m.n que nio funciondrios (clientes ou vendedores) assediem sexua Mﬁs m_uo e i iossira
e sl fci das a detxar seus postos de trabal 22
i | e i d trabalho, Q assédio
de assédio sexual sfo provadas, as das a.d e e e graiana
dos, os beneficios perdidos, honordrios advecaticios e juros, nvomﬁ.ﬁ : A
‘ isi i sagSes criminais, e o
i fisicas pode resuftar em acu
sexual envolvendo atitudes

£ i 33
i eu 0 assédio.
1 $Mpresa COMO CONtTa QUEIT COMmer




oy Adninistragio de rocnrsns Rumares

Orientacio sexusm

Quase metade dos estados norte-americanos e algumas cidades Ji aprovazam leis que proiber a discriminagiio por
orientagio sexual no local de trabaiho ™ Embora o Tirulo VII da Lej dos Direitos Civis, de 1964, liste “grupos sexuaig”
como uma classe protegida, atualmence nenhuma lei federa) profbe a discriminacio com base nz orientagio Sexual,
Er 1998, o presidente Clinton assinou 2 Ordem Bxecutjva 13087, barrando a discriminaca ion4:i

civis do governo federal cam base na otientagio sexuzl, [Jma excecdo foi concedida a milicares, que estavam sujeitos

4 politica do “Nao petgunte, ndo conte” na época, De acardg com a BBOC, 2 Ordem Executiva 13087 nao crion
novos direitos, No entaneo, Preparou o paleo para qne rodas 4

nio conte” dos militares 35

Para os fimciondrios homossexuais, a protecio contra discriminagio origina-
tagdo justz aprovadas pela furisdicio estadual o local. Além disso, o ESFAtieos e
S€X0 variani no que s refere 3 protegia

se de leis para a pritica da conrea-
stadeais e locais relativos ao mesmao

oferecida ans homossexuats e 2 quem se aplica essa legislagio. Por exemplo,
em alguns estados, os funcionirios do setor piiblico estio protegidos contra a dis

sexual. Assim, & importanee que gerentes e supervisores conbecam os direitos d
determinadas para sus tegiio.

Organizacées como S, C. Johnson, Bastman Kodak, Lucent Technologies e Microsoft realizam sess6es de forma-
¢Ao destinadas a promoyer 2 superacio de esterebtipos que aferam funciondrios £ys e Iésbicas. Raytheon e Lockheed
Martin parrocinam grupos deapoio 1 homossexuajs ;0 Walmare adotou yma politica de ndo discriminacio em relagio
2 homossexuais. A majoria dag empresas da Fortune 500 4 oferece beneficios de sattde para casais do mesmo sexo,

criminagio com base na orientacio
05 homossexuais e obedegam s Jeis

Refarma e controle oz itnfgracéo

Noentanto, 2 imigracio flegal ¢ pima
gislativo e encre empresas, sindicatos,
€ o piblico em geral 7 4 questio da imigracio ilegal ¢ emacional, scondrmica

Pata preservar a tradigio de imigracdo legal ag fachar P
€0om o5 requisicos da Lei de Reforma & Controle da Imigracio {(Immigration Reform and Control Act — IRCA), A e
tem duas diretrizes para o empregador, Bm primeiro lugar, todas as organizacbes abrangidas pelaleisio proibidas de
contratar ou reter conscientemente estran geitos ndo autorizades para o trabalho,? By segundec lugar, as organiza-

§es com quacro ou mais funcionirios $40 proibidas de agir de formg discriminacéria na contraragdo ou na rescisio
censiderando a nacionalidade oy 4 cidadania ¥

OFta par’ 2 entrada ilegal, as empresas devem cumprir

As empresas devem Cwmpri a lei verificando e mantendo 08 registros conforme os dipe

b4
trabalhar nos Estados Unidos. O Handbook for Employers (Manua! paza Organizacs

tzaghes Contratantes), publicado pele
Ministério da Justiga dos Estados Unidos, enumera cinco iniciativas que as organizaghes devemn ter parase adequar 4 fei:

Ter funciondrios que cumpram sua parte referente ao Formalirio 1.9,

Vecificar documentos que estabelecam a identidade do funciondrio e sua elegibilidade para trabalhar.,

&

24

3. Completar a seig do Formulirio I-9 pertinente 3 empresa,
4. Manter o Formuldrio I.9 arquivado por pelo menos trés anos.
m.

Apresentar o Formuldrio 1.9 Para inspecio do Servigo de Imigragso ¢ Naturalizagio ou deo Departamento do

Trabalho. 3¢
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2 ._ o sistema de E-Verification,
6es com longos contratos com o governo federal também devem usar o o ce B Ve s
4 g i i udar Za
3 m_ ‘_m,.onmm, ﬂ M« istema que oferece conexdo automdtica is bases de dados federais para mﬂ yot e s
, fy S L i (irner: Social. As empresas g
il legibilidade legal dos trabalhadores e a validade do nimero do Seguro Jus
S g A
etefmMInar &

s 4 QO T €l a ALY, m:.@ Alguns estado e nwn_.d—.a—.ju.mmm Qe m.HLNuﬂDm.w
I O & FOVern ambém H:u& musaro B . gl stados Cxigemn
3 tém negocios o b4 b2k

i i as as organizaghes em seu territdrio nsem o m\<.2v@.§

% s O mmnwmo y ?Jmaa“hﬁmmc MmeMHMMMMHWM%:MMMMW a wnmnmnmmmnmmsmn»nmlm. Elas Smﬂ_um_w m.o.n_n“.z mm.n cﬂmﬂ.

. Asorganizagbes que violam denizagio, pessoas que renham sido prefudicadas em _..u,.umc.n_m. %mmz:n:p.mwo‘ em

e umm_._mw_.m.ﬂ 10 :MH mmnm cada pessoa contra a qual foi cometida a discriminacgo. As ur:mumﬂ.u.um

e HS_E_M_HM M..: nacionalidade ou em cidadania sio registradas no Bscritério do Conselho Especial,
de discriminagio com

&rgio do Ministério da Justica.
‘ & discriminaca i trabalho
toes emergenies relacionadas & discriminacio no ambiente de iz
Ques

i te do peso, especialmente contra as mulheres, nio s6 esr au-
TN il . .
Alguas estudes mostram que a discriminagio decorren e T e S
- do, cotno também estd se tornande tio comum quanto a discriminagss e m:p ﬁm&m B s
e e funcioniri : 530 mais pesados do que a m
inati iondrics gue s P
i iscri tupo de defesa, os func . W
£ Discrimination, um g ; L S
s hora. Ao longo de uma carreira de 40 anos, eles vio ganhar aré US$ 1
eveameos s 3 i is magros. .
s it ety S o Mmo e n_w pesa, embora a BEOC afirme que 2 obesidade mér-
i i disceiminagio decorrente 5 : oy
s et el i incluindo Washington D.C., San Fran
bi mH/muo _..p deficitncia protegida pela ADA, No entanto, algumas cidades, En_MEMO e mmn_.unom_un i
‘Madieo iminag b es0. O estado de Michig min
i i ibi discriminagio com base no peso. a
> e 2 e HunE_EHma . restaurante Hooters por ais
e HSMMH% d awﬂncn» e :ﬁ“ pesa. Nesse estado, pelo menos duas garconetes mnonmmmpnpﬂu o tan s Floots iy
oy : i aconsel
Cetminags Umna delas, que pesava aproximadamente 65 kg, na época, afirma que M. ;S
e i me de ,
critninagio | ¢ w”n em uma academia, de modo que viesse a caber ern um E;: or A P mxn S i
5 &nmnﬂ@mz itica: “O uniforme oficial das garconetes do Hooters tem trés tam . s
A iondri el oucoacima do peso € quee:
. "4 A boa noticia para 0s funcionirios que estio um p p

Py - - . ) = : :
33 ueno . .\
TEC r a0do atencao 2 me que N protegdo nmm.,w _.m_.w tral 5CdS. D algu L0, 1130 Sera mals
parece esta; mmb,f do at dida qu Qrmmu i —um;: tas. BEm algum momento

i ida, ™
ﬁﬂomvuu. HM._hﬂ 5e torne s ﬁ—Nmmm Mwﬂo_nﬂmH

\ BH_QNM o m i Distrito de Columbia, mvwomuna 2 n:unnmnﬁ.ﬂmﬂmo baseada
fsgil i i tr , 0 base:
i i i ta Cruz, Califérnia, € Dis ; ; :
calidades, incluindo San . " ! P _ y o
Al . I —— mwmnmmz ou ..mmmnmnnmm .mvmmmn_m._ . No entanto, nio existem leis federais que ?.mo _uw.m_s nm &: Cr E:._m_
ein caracteristica: _ st ‘
30 1o io ivi sem divida, ocorre. Bm nrma pesquisa realizada >n 2
Lot atrarividade pessoal, que, : o
| cal de trabalho com base na ; ! pesq . \Hu
W E_ k com gerentes de contratagio, 57% deles disseram que candidatadas @Em..:.mnmn_mm._ mas pouca atraentes, tém
Newssvee A .
e : _ e lei m.mnl_dm:ummo com base na mmum&mznmm seria decidir guem &
P imaplementar uma lei contra a di e .
Parte do problema de ip i ! : o
atraente o suficiente para set munOnan.n—o mu&m lei, Além disso, em &m:.:.w casos, boa aparéncia won_m ser uma BFO( ),
t
‘ i = .
w_ ow wﬂnﬂﬂ. . ” tratam as pessoas de forma diferente em razdo de sua aparéncia
N resas que trata; Bt i
anto, come 0 Hooters, as emp : ; . s
tendem a mnﬂm n:\ tar wncznﬂmm memm. QO varejista Abercrombie 8 Fitch é um mkmammo Em Moonnm-n w<,<w n nn L] Gs._mu mﬂmo\
: ! i ari egaran que s Ngmm\mmﬂ. [as) -
coletiva de US$ 40 milhdes movida —unr_. EEQC. Os n._.w.:n_a:hdom, al m.. q! ] ) 1 Hm.— a \_m. w_ﬁn omovia m_u:n
¥ . i ici éncia nio era condizente comt o
Hw _. ded M_u. Abercrombie & Fitch que diz ter sido demitida porqite sua apar
u, ex-venaedora emitica po e
q.mc‘ al da empresa.?® {4 BBQC moveu a agie com base em m._mnnz._,:smmmo racial v
L p % n

idadores e discriminagdo o N
o EEOC divulgou novas diretrizes para ajudar a prevenir a discriminagio nozmnﬂ wnow_m&o: i n_o o m— i
b iscriminagi ase apenas’
m:.ﬂmMMcN y itras wnmmommm MNao existem leis federais que profbam a discriminagio com p
cuidados a ou .




Administragio de recursas hurnanos

Para evitar a dis-
criminagdo contra
funciondrios que #m
a responsahilidade
de cridar de outras
pessoas, as organiza-
coes podem seguir as
diretrizes da EEOC,
como o estaheleci-
mento de politicas
mais flexiveis de
trabalho.

pessoa ser um cuidador at: i
. fid 5 io £ntanto, o tratamento dispar surge quando um cuidador & discriminad
ma caraceeristica protegida pelas leis de igualdade de Py

e gty ed et ey M._wonn::_mm&nm (como sexo, raca, idade, e zssim por diante).*”
nstituir discriminaca i
; ; ¢do contra um cuidadar, 1 g
¢ emprego a mulheres comm criangas pequenas, mas oferecé- s

20 se contrara uma profissional que é mie solceira de uma

responsabilida &5 ser caldadora fardo com que ela nio 2]a confiave volveu ores Pratic:
P q [an 5eJa cor idvel, AEE C nHNmN—‘_ | as h
bilidad de dad 2 f @] Vie Priticas

para ajudar as empresas a evit iscrimi
. - :
S % r a discriminacio contra cuidadores, O material apresenta estudos que
exiveis de crabalho aumentama produtividade dos funcie oscuston aindrn
1
Nno tecrutarmento e na retengio,

la a homens com criangas peqaenas & um exemnplo. Assim,
crfanga com deficiéncia com base nz suposicio de queas

e s . drios, reduzem o absenteismo e os custos, ajudam
§ Drganizagdes mais alternativas quando se trata de redugio de efecivos

BESULTADD D0 APRENDIZADD 4
Vocd sabe se no Brasil exister
fels que orientam as empresas a
adotarem pracedimentos padrani-
zados para a selegac de pessoal
de forina a fazerem uma contra-
lagéo Justa?

(@ Dictrizes-padrao para &8
Selecéo de Pessoal :

As empresas i
" R
‘presas g ralmente se sentem inseguras sobre 4 adequagio de um processo de selecs
especialmente aqueles 1 i e
q que envolvem a realizacio de restes e selecio, Para solucionar

essa guestio, ] énci
: mw 0, 2 mmOO ¢ outras rrds agéneias governamentais adotaram as Diretizes
pava Selecdo de Pesspal ®® Hyge guia tornou ;

Diretrizes-Padran
para Selegdo de
Pessoal

Decomento procassual,
publicado ne federal register,
Gue auxllia empregadores

@ Sumprr com as regu-
lamentag@es federsis no

Que CONCame a aclies
discriminatdrias

: -padido

-seum docume ito i i

o3 mnnn:ﬂWm em relagdo aos procedimentos de selegio de mMHMMMHMMHHUO MMM M el

mwnnm.m.ﬁmmw\ retengio, promogio, transferéneia, rebaixamento, demissio & encaminharnento
¢ fol projetado para ajudar empresas, organizages trabalhisras, sindicaros, agéncias d :

emprego e conselhas para licenciamento e certificagio a se ade E:wn s exi N .Wnnnmmh .m

federais gue protbem a discriminagio, s e exighncs das e

z respeito a
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validade

Ao urilizar um teste ou outro instrumento de selegio para escolher as pessoas a ser contracadas, as empresas devem

escar em condices de provar que o instrumenco de selegio tem relagio direta com o sucesso no trabatho. Essa prova

¢ estabelecida por meio de estudos de validagdo que mostram a relagio entre.o instrumento de selecio e o tzabalho. As
Divetrizes-padrio fornecem normas rigidas que as organizagdes devern seguir para validar procedimentos de seleic.
Os diferentes métodos para testar a validade serfo analisados decalhadamente no Capitulo &.

impacto adversc e tratamentc diferencial HESULTADD DO NPRERDIZADD 5.
Alguma vez vocé j4 foi viima
de impacto Advarse ou de tra-
tamento diferenciada? Se sim,
em que contexto? Discuta a sua
experiéneia com seus colegas de
classe.

Pata que um candidato ou funciendrio obrenha uma decisio favorivel em am proces-
so de discriminagio, é preciso mostrar que 0s procedimentos de selegio da empresa
cesultaram em nm impacto adyerso para uma classe protegida. O fmpacto adverso se
refere 3 rejeigdo involuntéria de emprego, estigio ou promogio de uma porcentagem
significativamente maior de membros de uma classe protegida quando comparada com
membros de organizactes de classes nio protegidas.® As Diretrizes-padriio nfo exigem
gue uma organizagio relize estudos de validade de seus procedimentos de selegio quando
ngo resultaram em impacta adverso sobre uma classe protegida, No entanto, incentiva as
empresas a usar processos de selegio que sio vilidos. As organizacées que validam seus pro-
cedimentos de selecio regularmente e recorrem a entrevistas, testes ¢ outros procedimentos,
de maneiraa evitar o impacto adverso, geralmente estio alinhadas aos principios dalegislagio

impacto adverso
Um concelto que se refere
3 rejeigdo te uma percen-
tagern muita maior de uma
classe protegida quanto a
contratags, colcagdo ou
ProMmQgao &M CoMParagat
com as classes ndo protegi-

sobre 2 igualdade na contratagio. as que sho bamesucedidas

114 dois meios bsicos de demonstrar que 6 impacto adverso existe:

{ndice de rejeigic cu regra dos quatro quintos. Dreacordo com as U?ﬁlna\wi&n m_n:.._u Selegdo de Pessoal,
um programa de selegio tem impacto negaive quando o indice de selegio para qualquer classe racfal, érnica ou sexual
for menor do que quatro quintos (ou 80%) do indice da classe com maior porcentagem de seleio. A Comisséo de
Tgualdade de Oportunidades de Emprego adotou a regra dos quatco guintos como regra
bisica para determinar o impacto adverso nas iniciativas de camprimento da lei, Essa
regra nio € wmna definigia legal de discriminagio; ao contririo, é urn método pelo qual a
EECC ou qualquer cutra agéncia de aplicagdo monitora sérias discrepincias na co ntratagio,
promogio ou ourras decisdes de emprego. No apéndice no final desce capitule hd explicagbes
acerca de como o impacte adversa é determinado e também um exemplo de como a regrados

regra dos
fuatro quintos

Regra hésica aplicada pela
EECC para determinar ¢
impacto adverso go uso dos
métodos de fiscatizagio para
Q curnprimente da el

quatro quinros ¢ calculada,

Utna alternariva para a regra dos quatro guintos, que ¢ cada vez mais utilizada nos processos =_.:m,“nwt.m envolvendo
discriminacia, é a aplicacio da andlise do desvio-padrio ho fluxo de dades do candidato observado. A Suprema Corte,
1o caso Hazelwood Schaol District versus Estados Unidos, definic uma andlise de desvio-padrio que poderia determinar
se a diferenca entre os indices de selecio esperados para os grupes protegidos e os fndices reais de selecio poderizm
ser atributdos ac acaso. Se o acaso for eliminado dos fndices de selegio menores da classe protegida, assume-se que a

técnica de selecio da empresa rem um impacte negativo nas opotrunidades de contratagio desse grope.

Pelitica restritiva.
de uma classe protegida, seja de forma intencional o
deindividuos que devem ter uma aleura minima ou determinada aparéncia (3 custa de membros de classes protegidas)
uma organizagio, quando resolven restringiz suas

Qualquer evidéncia de que o empregadat tem um processo de selegio que exclui os membros
u ndo, consticui um impacto adverso. Por exemplo, a centratagio

é evidéncia de politica restritiva, Emum caso conhecido dos autores,
atividades, demitiu muicos dos funciondrios com 40 anos ou mais. Esses funciondrios abriram um processo judicial

representativo da classe, alegando impacto adverso segunde a Lei contra Discriminagio por Idade ne Trabalho.
O caso utilizado como base de comparagio no que se refere aos procedimentos de selegio para a contratagio € o
Griggs versus Duke Power Company (1971), Willle Griggs se candidatou 20 carge de minerador de carvio na Duke
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Power Campany. Sua solicitacio foi negada porque ele nio havia concluide o segundo grau, uma exigéncia para o
carga. Griggs alegou que o padrio do cargo era discriminatério Porque nio estava relacionado 20 bom desempenho
na fungio ¢ porque esse padria cansav

Na deciszo, o Tribunal decidia que a discriminacio do empregador ndo precisa ser aberta ou intencional para
estar presente. Conforme a decisio no case Griggs,

as préticas de contratagio precisam estar relacion
questio. (Quando acorre uma 2eusagio de discrimi

4o estdo refacionadas ao C2rgo ou que constitue
padraes de educacio, fisicos ou de inteligé

absolutamente necessirias Para o suce
intengfio de discriminar nio & defesa suficiente.

Nos casos envolvendo EEQ), & Importante distinguir encre impacro adverso e diserimi-
nagdo por tratamento diferencial. Os <asos de impacto adw
amients nio intencional
renciaf
Situagdn na quai mermbros
te ¢lasses prolegidas re-
cebem tratamento desigual
0L 530 avatiados segundo
diferentes padries

adas a0 cargo em
nagdo, as empresas precisam provar que as exigéncias de conrraca-

m1uma necessidade corporativa, Quanda as empresas recorrem 1

manual e negar essa oportunidade a mulheres também secia uma
diferencial. Para ganbar um caso referente a tratamento diferenc
gtie 0s atos da empresa tinham 2 intengia de discriminar,

dificil de ser avaliada.

demonstragio de tratamenta
ial, o reclamante deve provar
© que & uma situacdo geralmence

Andlfse da utilizacdo da forga de trabatho

Coma vimos, as organizacdes devem estar cientes do j i
membros de classes protegidas, Pacre de :

andlise da utilizache da forca de trabalho, Bsse coneeito simplesmente compara 2 forga de
trabalhio de uma smpresa 4uanta 2 raga e 10 sexo para categorias de trabatho espectficas com
de trabalbo . ;
o o respective mercado de trabalho, O metcade de trabalha relevants para a empresa é 2 frea
Processo de tlassiflcagio . G s ..
dos membros de umz classe dentro da qual os profissionais sio contratados, desde que tenham as habilidades necessrias
ﬂwﬁﬂﬂﬂﬂmﬁ.ﬁmﬁmﬁmu. para ter wm bom desempenho no cargo, Por exemplo, sc a Vision Track Golf Corporation
qus eles realizam dentro da estiver conrrarando téenicas de compuraderes em um mercado de trabalho composto de
organizagan 10% de profissionais negros, 8% de hispinicos & 2% de horte-americanos nativos, e todos
eles apresentarem as qualificagbes requeridas para o trabalho, 2 forgz de trabalho interna dy
empresa deverd refletir essa composicdo racial. Quando isso vcorse, pade-se dizer que a forea

pectivo mercado de trabalho, Se a composicio racial da forca de
trabalhio estiver abaixo do mercade externo, entio diz-se que a &mmmn?.cnnmmmu estd sex

wdo subutilizada, e o empregador
deve adotar medidas Pata corrigir o desequilibria.

A )
Tt

utilizagdo da forga

| Legislacdo para garantir a igualdade
de cportunidades de emprego

Com 2 proibicsio da diseriminagio na contratagio, o Titulo VII da Lei dog Direitos Civis criou a Camissio de
Igualdade de Oportunidades de Emprego (.

cia governamental para os diceitos civis, a
EECC ¢ responsdvel porassegurar que as empresas regidas pelz lei escejam adequadas & sua finalidade. A comissio

contratagio das organizacdes e {2) proteger os direitos dos funciondri i i igaga
casos de acusagio por discriminacge.5® A Figura 3.5 ilustra o total

e e R

A
CAPITULD 3 Ambiente legal: igualdade de oportanidades de navnmwowi‘;}i:. e
Py g i : . 5
g - Numero-de casos relacionados 4 igualdade de oporfunidades de emprego nos
Estados Unidos, 2005-2010
_
10
2005 2008 2007 2008 2008 20
93.277 99.022
Totalte 75.428 75.768 82792 95.402
precessos
26.740 27.238 30510 33.037 33.579 35.800
e 35,5% 86,9% 37,09% 35,6% 36,0% 359%
23.094 23.247 24.826 28.372 28.028 29.029
sexe 30,6% 30,7% 30,1% 287% 30,0% 29,1%
Atk "
8.035 8327 9.396 10.601 11134 11.304
Nectonaldade 10,7% 11,0% 11,4% 11,1% 11,9% 1,3%
2,240 2.541 2.880 3.973 3.388 3.790
etatie 3,1% 3,4% 3,5% 3,4% 3,6% 3,8%
'y C) il "
22.278 22565 26.663 32.600 _sasts 36,258
Retaliagio - -
oS REBREINS [ e 208% 32,3% 34,3% 36,0% 36,3%
0.048
10.429 10.560 23.371 28,698 28.948 3
Retaliagio - K
ente do 0%
ﬂoh"o Vit 25,8% 25,8% 28,3% 50,1% 31,0%
16.585 16.548 19.108 24,582 22,778 23.264
e 22,0% 21,8% 23.2% 26,8% 24,4% 23,3%
14.803 15,675 17.734 19,453 21.451 25965
el 25,2%
pefeenee 19,7% 20,6% 21,4% 20,4% 23,0% 5,2%
970 861 818 954 942 1.044
Lei de lgualdade -
deRemimenigio 1.3% 11% 1,0% 1,0% 1,0% 0% .
201 m
]
Informagéo o :
genética :
o
Q

o7

i sponivel em: <ftip: /s,
Fonle: Dacos compiiados peto Instituto de Pesquisa, Informaggc e Planejamento da base de dados nacional de processos do Sistema de Dados da FEQC. Dispa
m%nwimmﬁ..maﬁ@.mag%agﬁgamwzsv.

m mporianl rar QUi as diretrizes da 40 kel €rals, mas regras Nm—::;mﬂ vas e regulamentos
portante lemb. diret dz EEQOC nido sio leis fed 1l 4 rafiva 248
federais :_u -.ﬂm,nmc (s} Mm&mﬁam Register. No entanto, os tribunais deram peso as &meﬂm:nnwm orientaces no que se refere
P S 1 £ RTQ, O 1o ed

i i i adas.
a como elas interpretam a lei, assim elas nfio devern ser menosprez;
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Comissdo de lgualdade de Oporiunidades de Emprego

(O trabalho da BE i
a EEOC consisce
em .o

na manutengio de jgualdade de o mop._.::.mm_. uma poliiica de BERQ e aprovar todos as decisées judiciais envoivid
mnisrrativa, erm Washin D mowgs_mm&.mm de emprego. A operacio rotineira da comissio ocorn n_S 2
de diserinni gron, D.C,, e em mais de 50 diseriros campos, 4r e
scriminagdo e todas ag ex: - . , areas

ecucdes de conformidade e litfyios s3
reclamagio ; S & e litigios sdo trabalhadas. . i

£a0 530 encorajados a requisitar 2 BEOC pela nimero de relefo : Os funciondrios que iniciam nma

ne gratt

& escritdrios [ocais em que acusagies

Man & isty i
ttencio de registros e envio de requerimentos

mmm—.-.u..._.bnn B0 APRENBIZADD) 6. iZa¢6 i
00 6 As organizagbes nmmun_um hu&o Firulo VII devem cumprir 2 exigéncia de t i
manter registros

Por que voc
q 4 acha qua o govema e relatérios especificos sobre as conttarach

tederal
s Esarcs Unlds, o es. Contraantes & subcontratantes fede-

rais cém exi 2ncias espec O e nao
m_w Pegienas empresas de f ) o 3 €SP ificas no que se n.nﬁa_..ﬂ 4 nﬂmwnOle nmﬂ EE .}ﬁﬁm_nm qu
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te manier registros de emprago
& estatisticas? Uma paquena
empresa deve manter voluntarja~
menie registros detalhados? Se
shm, por qué?

DFNE&.O um processo é L1va L) IZAagd € o [eTe] man.ter
P 85 arqui QD\ a [ganizacdes rém a TEND de te
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Rlatdria de Informagtes
1128

mmwmn__w% www mwmhwwﬁm ] L - 6 mwcn_.: protocolar anualmente o Relatdzio ERO-1 (Relatério de Inf Ges sob

f - mpresa). Bsse relatdrio reg s I
e Arprogay atério retine dados sobre gén nj i
nérios (exceto funclondrios de trabalho.?® Bsse relatdrio ab £ N o
ol s e — "o abrangence € o dacumento bisico d2 BEQC para determi
caniratantes e subcontratar- POl mmhu_.mm detzabalhode e onwuaumﬂmo it e potsaL ; : e

53 Investigar as acusages

fes do governo pa isctiminaci o norias e da
adelermi- 9 disctiminacio e fornecer 6
o ﬂcm_nmo 2 ol i G Cer :-m HENﬂOﬂm mGTHN as ﬂODn—.m.m.wnu mn ﬁOﬂnﬂNnmﬂMO mum mi i n*
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a o :
em :‘o a nﬂpmnn_. mp : s, inddstrias e regides, As organizacBes podem apresentar o Relatério
. EEQ-1 por meio de siste e énci I A%
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MMhun € par olitras a; mnnu.wm. ( uC:mZ tar a box ). 3 exibam
3i A [ mu X 1lestagues na mm: w.u Alei m.ﬁ_uﬂﬂd.:um. que as OHWNDH.NNH ocs .U
ioid 1 A e N . s : . 7 v
£55€5 cartazes e oucros NEWH 0s pelas agencias mw&mz:? Hn_mn_<0.w a Omzn em locais ﬂ_.m QNWHNQ.EN € que sejam de mnﬁum
acesso 208 m.ﬁ:n:v:mﬂ:Om. As um—mm de as 2. is Jo. e e &
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Ponte sig os Hﬁmmﬂwm mais comuns Para colocar tais careazes, Wuligacao dessas in. =
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Se 30 exi i : focrimi
2 .”:u empresa ndo exibe essas informagées, a EREOC pode permiti fir uma acusagio de discriminagdo.
i ! ; ! rmitir que nen funciondri i
G0 ardis (apée o e 1 A g q ondrio apresente uma acusagio de

m

Os candidatos a empregos ¢ os

das instituicdes de ensino, das agéncias de emprego e dos sindicatos estao protegidos pela

RAGA, COR, RELIGIAD, GENERD, NACIONALIDADE
0 Titulo VI da Lai dos Direitos Civis, de 1954, assim como as emendas
4 lei, profbem a discriminag@o em relagio a contratagdo, promogio,
demissao, remuneragio, beneficios adicionais, treinamento para o
trahalho, classificagdo, referéncia e cutros aspectos do emprego, com
basa em raga, cor, religido, sexo ou naclonafidade. A discriminagaa
religiosa Inclui a falta-de adaptacio razovel das praticas religiosas
de um funcionario, em situagdes em que a adaptagio ndc impoe
grandes dificuidades.

PESSOAS PORTADDRAS DE NECESSIDADES ESPECIAIS

O Titulo I & o Titulo V da Lei para o3 Norte-Americanos Portalores
de Necessidades Especiais, de 1930, com suas emendas, protegem
os individuos qualificados de discriminagio em relacio a contrula-
50, promogan, demissio, remuneragio, beneficios, treinamento,
clagsificaggo, referéncia e outros aspectos do emprego em razdo da
deficitncia. A diseriminagao inclui nie fazer adaptagies razodveis
para as limitaghes fisicas ou mentais conhecidas de um individuo
qualificado, que & candidato o funciondrio, salvo excessiva dificuidade.

ARE

Alei contra Discriminagia por Idade no Trabalho, de 1867, na forma
de ernenda, protege os candidatos & emprego e os funciondries com
40 anos ou mais de sofrerem discriminagio per idade em sua contra-
lagde, promogio, demissio, remuneragio, beneficios, treinamento,
classificagdo, referéncia e outros aspectos do emprego,

GENERD {SALARIOS)

Além de a discriminagio sexusl ser proibide pela Titulo VIT da Lei
tos Direitos Civis, de 1964, e suas emendas, 2 Lei de [guaklade de
Remuneragio, de 1963, na forma de emenda, proibe 2 discriminagio
sexual em relagiio 2 remuneragdn de homens e mulheres que estejam
desempenhande um trabalho substancialmente jgual, realizado no
mesmo estabelecimenta.

Empresas privadas, gavernos esiadusis e municipais, instituigtes e ensing, agéneias de empregn @ i
funciondrios da maloria das organizagdes privadas, dos governos estaduais e locais,

ates

s seguintes leis federais;

GEMETIZA

O'Tinwlo T da Lei contra Discriminagdo Genética, de 2008, protege os

candidatos e funciondrios de discriminagio com base na informagao

genética em relagdo a confratagio, promogio, demissao, remune-

ragio, beneficios, treinamente, classificagho, referéncia ¢ oulres

aspectos Go emprego. Alel também restringe a aquisiglo, por parte
dos empregadores, de informagdo genética e limita estritaments
sua divalgacdo. A informagio genética inclui dados sobre testes
genéticos de candidatos, funciondrios ou familiares, manifestacic
de doengas o distirbics em membros da famiia (histérico médico
familiar) e pedidos ou recebimento de servigos gendticos por parte
dos candidatos, fungiondrios ou membros de suas familias.

REYALIAGRD

A retaliagdo contra uma pessoa que Tegistral uma acusagio de dis-
criminagdo, participar de uma investigagao ou se opuser & alguma
pratica de contratac@o ilegal & proibida por todas as leis federsis.

0 QUE FAZER §& VOCE ACREDITA
QUE HDUVE CISCRIVINACAD
Existem prazos rigorosos para a apresentagho de acusaghes de
discriminagdo no trabatho, Para preservara capacidade de a EEQOC
agir em scu nome & pard proteger 0 seu direito de entrar com uma
acdo individual, vocé deve, em 1/ima andlise, entrar rapidamente em
contato com & EEQC quande suspeitar de discriminagdc:
Comissao de Igualdade de Oporunidades de Emprego dos Estados
Unidas (EEOC), 1-800-669-4000 (igacdo gratuita) ou 1-800-869-6820
(mimero TTY gratuito para individuos com deficiéncla auditiva). As
informages do escritdrio da EEOC estac disponiveis em wwwW.e80CgUV
ou na majoria das listas telefénivas do governo dos Estados Unides ou
na segdo do governofederal, InformagGes adicionals sobre 2 EEQC,
incluindo dados sobre acusagdes arquivadas, estio disponiveis em

WWW.EE0C. OV,

(continua)
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Poster EFOC (continuacdo)

Cantratantss e subcontratantes da governo federal

s candidatos a empregos e os funciondrios de empresas com contrato ou subcontraty <stabelecido com o governe federal
&io protegidos da discriminagdo pelas leis federais nos seguintes aspectos:

RAGA, COR, RELIGIAT, GENERY, MARIOAALIDNDE

A Ordem Executiva 11245, na forma de emenda, proibe m&mnmﬂumﬁo
no trabatho cam base em raga, cor, religiao, sexe ou pacionalidade e
exige acoes afirmativas para garantic a igualdade de oportunidades
e todos o3 aspectos da contratacio.

PEE50AS PORTADORAS DE NECESSIDADES ESPECIAIS

A segio 503 da Lei de Reabilitacao, de 1973, conforme alteragbes,
protege as pessoas qualificadas de ser discriminadas em razio da
deficiéncia em aspeclos come contratagio, promecis, demissig,
remuneragio, beneficios adiclonais, capacitacio profissional, clasgi-
ficagéo, referéncia e outros aspeclos do emprego. A discriminagio
inclui nido fazer adaptagSes razodveis para as limitagtes fisicas ou
mentals conhecidas de um individuo qualificado, com deficiincia, que
& candidato ou funclondrio, salvo excessiva dificuldade. A secao 503
ambém exige que 08 conlratantes federals tenbam agles afirmativas
que permnitam empregar e promaver individuos quaiificados, com
deficiéncia, em todos os niveis, incluindo o executive.

VEFERANOS COM DEFICIENCIA ESPECIFISA, RECENTEMENTE DESLL
GARES DI SERVIGO MILITAR, OUTROS PROTEGIDAS £ VETERANDS
AGRACIADDS COM MEDALHAS

A Lei de Assistncia aos Veteranos do Vietnd, de 1974, conforme
emeada, 38 1U.5.C, 4212, projhe a discriminagéio no trabatho e axige

acdes afirmativas relacionadas a Empregar e promover veleranes com
deficitncia, recentemente desligados (ne perindo de trés anos de
digpensa ou liberagic do 5¢Tvigo ative), oulros prolegidos (veteranos
que serviram durante uma guerta, em uma campanha ou expedicio
para as quais fof autorizada a concessio de divisa) e veteranos agra-
clados com medalha (veteranos que, em servigo ativo, participarzm de
operacio militar dos Estados Unidos & receberam metatha porissa}.

RETALIAGRO

Aretaliagio é praibida contra alguém que tenha formalizado (ueixa
de discriminagdo, participado de um processa de OFCCP, gu outro
tipo de oposicio 4 diseriminagio sob Jeis faderais.

Qualquer pessoa que acredite que a empresa tenha violade as dire-
trizes de ndo diseriminagio oy as agOes afirmativas deve enlrar em
contato imediatamente corm:

Office of Federal Contract Compliance Programs (QFCCP), Minis-
t8rlos do Trabalhio dos Estadas Unides, 200, Constitution Avenue,
N.W., Washington, D. C. 20210, 1-800-357-6251 (Bgagdo gratuita) ou
(202) 693-1337 (TTY). O OFCCP {ambém pode ser contatado pelo
e-mail OFCCP-Public dol.gov ou via escritodo regional ou distrital
relacionado na maioria das listas telefdnicas no Ambite do governo
dos Estados Unidos, Departamento de Trabathe,

frogramas o atividades qus recebem assisiénola finaneaira fedesal

RACA, COR, NACIGNALIDADE, GENERG

Além da protedo do Titulo Vil da Lef dos D eitos Civis, de 1954, e suas
emeadas, o Tituio VI da Lei dos Direitos Clvis profbe a discriminugao
com hase emraga, cor oy nacionalidade, em programas ou atividades
que recebam ajuda financeira federal. 4 discriminago no processo
de eontratagio é abrangida pelo Titulo Vi se o principal ohjetive
da assisténcia financeira for possibititar a contrataczoe, oy quando
a discriminagfio no trabatho cause ou Possa causar discriminagio
na prestagdo dos servigos relacionados = lais programas. O Titulo
[X das Emendas 4 Bducagdo, de 1972, profbe o discriminagzo na
contratagio, com base no sexo, oo caso de programas educacionais
ou atividades que recebam ajuda federal,

EEOC 8/02 e OFCCP 8708 Versives util

veis com Suplementy 11,09

PESSTAS PORTADORAS DE WECESSIRADES ESPECIAIS

A Serso 504 da Lei de Reabilitago, de 1973, com emendas, profbe
adiscriminagdo na contratacko com base na incapacidade fis , &M
gualquer programa ou atividade que receba o apoio financeiro no
ambito federal. E proibida, em todos os aspeclos da contrataciie, a
discriminagao contrs passoas com deficigneia que, tendo disponivels
adaptagdes razoaveis, possam exercer ag fungGes essencials de seu
trabaiho.

Se voct acredita ter sido discriminado em qualquer fnstituicio que
receba ajuda federal, deve entrar em coptato imediatamente com a
agéncia federal que presta t2] assistincia,
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da alegagio da ocerréncia da prérica flegal.®* O processamento de umna unc.mmﬂm.o m:nnﬁ._.
nodficar o empregador de que a acusagio de discriminagio _.wo nBH.uSmo mwh nom._m.”nww s
A empresa receberd uma cépia da acusagio no prazo de dez dias apdso nmm._mnﬂom mbas
as partes, o reclamante (funciondric) & o réu {empresa), devens estar preparadas para
sUStenLat SUAS Crangas ou aghes. o

Em estadas que tém leis relacionadas 4s praticas de contratagio ;.Enu‘ com es-
truenra de aplicagio adequada, a acusagie de discriminagio é amo»_ﬁ_brmmu‘mwnm a
agéncia estadual paca resolucio ances de a agio it paraa mmOﬁ De forma nnw_uw.om?
se as leis federais forem aplicdveis, os casos protocolados inicialmente na m_.mw serdo
automaticamente tarnbém protocolados na BEQC. Se a agéncia estadual ndo RMMM
a queixa ou se findar o periode de deferimento de 60 dias, o caso volta paraz B ’

“FIGHRA
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Arusacao )
reglstrada

Provessy,
uivada pelg
: Apdlvfdue

A Figura 3.6 resume o processo de apresentagio de Ewn.h acusagio de &mni.am_.wpmmcmmumn d,_.nww
da EROC.%2 {Observe que o processo é um pouco diferente para os hﬁbﬂomm:om e mnE_M

candidatos 2 emprego.) Os funciendrios ou candidatos a CrAprEgs:quc m.ﬂm&ﬁa nnwﬂj sido o tradn na BEOC pelos
discriminados devem, primeiro, registrar uma gueixa de discriminacio ou preend Mn %3
formuldrio de acusagfio na BEOQC, A acusagio deve ser apresentada no prazo de 180 dias

formuldrio de
acusagio
{ueixa de discriminaghio

funclondrios ou por candida-
los an carge

RES(LTADO DO APRENINZADD 7
De que forma vocé acha que os
gerenies de RH podem ajudar
oulros gerentes & lidar com as
queixas da discriminage de
forma & diminuir a chancs de os
{urciendrios sa sentiram compek-
dos a relaté-las 4 EEOG?

@ Cangage Legrming 2013
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As investigacses da BEQC sio conduzidas por especialistas em igualdade de oportunidades de emprego, bem trei-
nados, que tém vasta experiéncia em procedimentos de investigagio, teorias de diseriminagio e técnicas de resolngio,
Esses especialistas refnem fatos de ambos os lados pormeio de telefo

nernas, e-najls, cartas e questiondrios, visitas de
campo ou encontras realizados em conjunto.

Uma vez que a investigagdo estiver em andamento ou for concluida, diversos aspectos devem ser decididos. Bm
primeiro lugar, a empresa pade propor um zcordo para resalver o caso ¢ cessar a investigagio. Se a proposta for aceita,
© casa éencerrado. Bm segundo lugar, a BEOC pode decidir que ndo houve nenhuma violagio dalei e, assim, desconsi-
derara acusagio. Nesse caso, o queixosa recebe uma notificagio de direito de Pprocessar, que permite que a pessoa inicie
um processo fudicial particular, se assim quiser, no tribunal federal, no prazo de 90 dias. Bm tezceiro lugar, sea BEOC
decidic que existe uma “causa razodvel” relacionada i discriminagio,

tentard conciliar (fazer um acordo) 2 questio entre
o funciondrio queixoss ea empresa. O

processa de conciliagio € um procedimenta voluntdrio nem sempre levaa um
acorda entre as partes. Se a empresa e 2 BEQC nilo cheg

arem 2 um acorde, a Comiss&o tem o poder de processar a
organizagio no tribunal. Ne ehtanto,

essa decisdio € romada caso a caso & pode depender da importincia da questio.
Retalfacio

Os gerentes e supervisores nio devem retaliar as pessoas que buscam seus direitos para registrar uma acusagio ou
apoiar outros funciondrios durante vm processo da BEOC.* O Tiulo VII da Lei dos Direitos Civis afirma que o
empregador nio pode discriminar nenhum de sens funciondrios, seja porque o funciondria se opds a qualguer pritica
ilegal de trabalho, seja porque ele fez umna acusagdo, testemunhou, anxilion on participon de qualquer forma de inves-
tigacho, iniciativas ou andigncias de acordo com essa lei, Ern um caso, uma expedidora que trabalhava na Pepsi-Cola
General Battlers, Inc., distribuidoca de refrigerantes de Chicago, receben US$ 200.000 em danos quande reclamou de
assédio sexual e foi retaliada em violagio a0 Tftulo VIIda Lei dos Diesitos Civis, de 1964.5 A rewaliagio pode incluir
qualquer agio punitiva contra Rancicndrios que optam pot exercer os seus direitos legais, ante qualquer agéncia de
BBO.% Essas ages podern incluir demitir um funciondrio, danda-The avaliagSes negarivas injusrificadas, submeé-lo
4 uma maior supervisio, rebaixd-lo e reduzir seus saldrios o responsabilidades,
desejdvel” Namuralmente, os funcionrios nfo estdo dispensados de continuar
as regzas legitimas do local de trabalho sé porque regi
nagho. Nerm as dispesiches de retaliagio dz BEQC
ameaga de violéncia,

transferindo-o para um cargo menos
a desempenhar suas fungdes ou seguie
straram uma queixa junto 3 EEOC ou se opusecam 2 discrimi-
podem proregé-los se eles se envolverem erm atividade ilegal ou

Prevenindo acusacSes de discriminagio

As grandes ¢ pequenas organizacdes entendem qua a base para evitar qualquer forma de discriminaggo é aplicar uma
abrangente politica de BEO. A énfase da Suprema Corte dos Estados Unidos na prevengio e cotrecio da diserimi-
nacla significa que as empresas que ndo tiverem uma politica de BEQ estario vulnerdveis do ponto de vista legal. As
declaragdes de politicas antidiscriminagio devern ser inelusivas;

elas precisam abranger tadas as leis aplicdveis e as
diretrizes da EBOC além disso, precisam conter ilustragdes prd

ticas de comporramenrtos inadequados especificos.
Para que a polivica aplicada tenha valor, & necessério que ela seja amplamente disseminada para gerentes, supervisores
e também para todos os fanciondtios. Uma politica completa inclui sanbes especificas para aqueles que forem decla-
rados eulpados por adotar compartamento discriminatério, 58

Como os gerentes e supervisores sio fandamentais para prevenir e cotrigic a discriminagio, eles devem ser trei-
nados parz compreender os direitos dos funciondrios e as obrigag8es administrativas.5? Um abrangente programa de
treinamenta inclui (1) as proibiges presentes nos virios estatutos relacionados a EEQ, (2) a orientaczo sobre como
reagir &s acusagéies sobre discriminagio, (8) os procedimentos para
solucionar comportamentos inadequad,

a investigacio de acusagées e (4) as sugestées para
os, Talvez a solugio definitiva para evitar a discriminagdo nas relagées de tra-
balho seja a criagso, pelos gerentes e supervisores, de um clima organizacional que atenda aos principios da dignidade,
do respeiro e da aceitagio de uma forga de trabalho diversificada,

CAPITHLO 3 Ambiente legal: igualdade de cporrunidades de emprego

“RESULTADO DO APHENDIZADD 8 |
(ue efaito, se houvar, vocd acha
gua 05 programas de agdes afir-
mativas tém sobre a diversidade
¢ & competitividade nas empresas
Alegislagio refecente d ignaldade de oporrunidades de emprego exige que os .mnhwmﬂmw norte-americanas?
proporcionem as mestnas opostunidades a fodos os candidatos e mc:ﬁo:p:om.hb mmwu\ .
i igid i i idade. Uma agio afinmativa achio s iaf

dentemente de etnia, cor, religido, sexo, ﬁmn_o:m.rmmmw ou idad: & B & TR

j alé io discriminagio 5 funciondrios. Bla ocorre quando as crganizag itk e opaiiahidaies
vai além da nio discriminagic entre 08 -

: iscriminaci inorias. mprego, exiginde que
tzm medidas proativas pata ajudar a revecter o impacto da discriminagio contra &.E.E.m . mm Mamg Nnmmmmm_mm e
. e 1 7
izacGes que adotam acdes afirmativas de ferma voluncdria encorajam a diversidade 1 & ortfam prétees
As organizagdes q . d Halk m agéncias de minorias, discriminaldrias anteriores,
no ambiente de trabalko, as oportunidades de postos de trabalho com ag ‘ " " cumentsndo o pinuro ce
100 formacio abrangente ¢ orientagio ao el e
5 : tias ¢ a oferta ds formagdo abrang minod ul
2 remogic de barreivas desnecessd Dl e

O gerenciamenio da diversidade:
acOes aiirmativas

idas,
membros de classes protegida ) . . I
As organizagdes estabelecem programas de agbes afirmativas por diversas razdes.

agées sio exigidas pela OFCCP no caso de organizagdes que nnPJmE noza.pn.n.w mnmm._.Ew.nnMunMHnnmn N——
valor superior a US$ 50.000. A OFCCP fornece nmmc_m_.wﬁmunmﬂonm e mﬁmnmn%_nm Huu__”w.wnmosm._ ﬂﬁotﬁnmﬂn e
afirmativas. Especificamente, as organizagées precisam (1 .oﬁ..ﬁnnn um perlil orga r:n::u s e
e a demogrzfia de sua forga de trabalho, (2) estabelecer o_u.._nscmm Eprazo para 169 o de clas protegieas
“svanprp.f (3) desenvolver acdes e planos para diminuir a subutilizagic M msa.ﬁwﬁww“nﬂ M_Mw”“ n”wc.B trode
proativos de recrutamento ¢ selecio e (4) monirorar o progrEsio do programa _mn Mon it _nm,UnHmawamuumS.
Qs tribunais, por vezes, abrigam queas OHNNnWNMm.mmm nwsmnmnnwwﬁns%w””wnmw “ MHHSEM s g
mas de agbes afirmarivas, especialmente quanda 2 mwnﬂ.::numpo Eibmngi e ey
de _oumNmn_mE. Por exemnplo, a pracica de negar omwﬂzs_mu&wa de ?oaoMmo m“wnw.“ M““nh”oo“_ MH.E o5 ne mwnnmr.w. ot
ser corrigida por meio de uma ordem judicial de agdo afirmariva, Uma ordem jt ,U&mnmnwnzno A
por meio de um decreio de consentimento entre o tribvnal e o m:duwnmmmo«_ _.nms.wm._om.#m s s masisios oo
tratagio e promogio, além de prazos estabelecides para o EyrBprimenty; Quando forem cump
decreto, 0 empregador nio estard _.:uw.ra. &ﬂm:._.w&o i onw.n_nmﬁumnw“n“”wﬁm T p—
Por fim, muitas organizagbes, voluntariamente, desenvolv : e
i embros de classes protegidas recebam traramento justo emn todes os aspectos . :
WMH_WMM“MMMmMMpmo de Pordand nM TEHWME Hotels tém usado esses programas para MMGM#MQ.Q o progresso dos fan
ciondrios, 2o mesmo tempoe em que demonstram seus esforgos para mmow:o,-mn MmeEE.m” mmm
igualitdrias. Além disso, algurnas empresas tém em sen @Em&.no um m:wﬂmn mn :ma_,m_ E“.
O diretor de diversidade ¢ um alto executivo responsivel pela _Bm_nﬂwsn.mwmo 3 nmmoﬁmo,w q i
promovam a diversidade na empresa. No entanco, como os profissionais de RH facilmente it i e
notam, o sucessa de qualquer programa de a¢ées aflrmarivas ou de n.wmm:.mom m.pnM wnoﬁw,m”“m” "Hw u..u..som i
diversidade depende muito do apoic dos administradotes & supervisores em to oMmMmu nivels o
da organizagie.5® A BEOC recomenda que s empresas que desenvolvem m.nohmwnmm y 2 ag
afirmativas sigam passos especificos, como mostrade no box Destaques :pm b s
Ao sededicarem is agBes afirmativas, as empresas podem ser acusadas de discriminagh discrim

i i to de os individuos o
reversa ou de darem preferéncia 2 membros de classes protegidas, a pon ; it ga dor et
irem discriminados, Quando essas acusagbes ocorrem, oo peses
ﬁ_.._.n nio mnﬁﬁnjnna A e55a8 n_u.mmmm se sentirétn QISCrImIn. 3 ﬂm mﬁu Y nawmﬂamm ) —uDDE =
. . S T R O o
as organizagdes ficam entre a tentativa de corrigir as priticas mEnEEH:wnoMmm p : ol e b o
: i ue as poll- i niirem
necessidade delidar com as reclamacées de membros mmmwnoﬁm&ow que alegam q W " m_ﬁmw_ﬁmmmhﬂmm
ticas de RH sdo injustas. Bsse ¢ o tipo de situagio conhecida como Ardil 227, n_:mﬁmﬂ_. wu 0
& i nlimos 50 anos. Os critieos
5 i das questfes mais controversas dos 11 : ) o
i s . is acBes nio tém resultado em melhoria consistente da siruagio de
dos programas de agbes afirmativas alegam que tais aghes nd

P! P ﬁ 05 & que 0s individuos con .&Om como resultado &wmwnm rOgramas sag, muitas vezes,
emprego nmm TUpos prote: & q rrata. P

diretor de
diversidacle
Exetutiva COM rBsponsa-
ade & autoridade parz

discriminagio

vistos COMO menos <apazes, MESIMO que nio o sejani.
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.DESTAQUES NA GRH

Etapas bésicas no desenvolvimento
~de um programa de acdo afirmativa eficaz

1. Publicar uma politiea de igualdade de oportunidades de eMprego e um Ccompromisso com a acae afirmativa,

2. Divuigar 2 politica afirmativa e o Compromisso com a acdo da organizagao,

3. Nemear um membro do alip escaldo da organizagio que tenha a responsabiti
administrar o programa.

4. Fazer um levantamento do nimero atual

dade e a autoridade para implementar e

de mulheres e membros de minorias Per departamento e por cargo.
5. Desenvolver chjetivos e cranegramas para mellorar a utilizacio dos membros das
em que for identificada a subuti 7a530.

6. Desenvoiver e implementar programas especificos para atingir metas,

minorfas e das mulkeres em cada ares

ditoria internz e um sistema de relatérios para monitarar e avaliar o progresso em carda aspecto do
programa.

8. Desenvolver frogramas comunitirios e de apoie interno,

Fonte: US. Equst Exploymant Opportunty Gommission,

Decisdes judiciais

Na década de 1970, considerando dais €asos importantes de discriminacio revecsa, Unversity of California Regents
v. Bakke e United States Steelworfers of America v, Weber,5 4 Suprema Corte dos Estados Unidos estabelecen que os
candidatos deveriam ser avaliados individualmente e quea raca poderiz ser um fator urilizado no processo de avaliaggo,
Jjuntamente com outros fatores competitivos, O tribunal estabelecey que os programas de agdes aficnativas nio eram
ilegais, por si mesmos, desde que 3o fossem instaueados sisternas de coras rigidos para diferentes classes protegidas.
Alén disso, 05 programas volunrsrios de acGes aflrmativas sio permitidos, pois tentam eliminar o desequilibrio racial
et categorias de cargo teadicionalmente segregadas. A Suprema Corte ngo endossou todos os Programas voluntirios
de agdes afitmarivas, mas deu um importante incentiva aos programas voluntdrios implementados e projetados para
corrigir designaldades raciais anreriores.

Mo entante, o apoio judicial o programas de agdes afirmarivas fof se desgastando 20 longo das décadas. Em meados
dos anos 1990, og reibunais federais restringiram o uso da ra

sa e da emnia para conceder bolsas de estudo, determinar
admissdes em faculdades, tomar decisbes sabre demissées, selecionar e promover funciondtios, bem como conceder

contratos governamentais. Em 2009, 2 Suprema Corte ouviu Ricci ps, DeStafano, uma a¢da movida contra cidade de
New Haven, Connecticut, por 19 bombeiros locais, Eles alegaram que a cidade os havia discriminado por invalidar
WL teste para uma promogio porque nenhum bombeiro negro havia passado com uma
parajustificar a promogao, Os bombeiros, entre o5 quais 17 brancos ¢ dois lating
negada a promogio por causa da raca,

Bm uma decisio dividida, o rribunal deliberou em favor dos bombeiros. A decisio nio questionou os esforgos do
cerpo de bombeiros para gArantir que as minorias fossern promovidas. No entanto, de acardo com o tribunal, ignarar
@ reste intermedidrio (que, alids, tnha side elabarado por uma eimpresa de consulroria externs Para que nio houvesge

discriminagdo) foi injusto com agueles que tinham passado, Em sua decisio, o juiz disse: “

-WNa vez que esse processo
foi estabelecido e que as organizagdes cém tornado claros seus critérios de selegio, nio se podem invalidar os resuleados

do teste, ¢ que pods perturbar 3 #xpectativa legitima do funcionrio de no ser j

Pentuacio alta o suficiente
-americanecs, afirmaram que lhes foj

i i15
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Talvez o maior desafio atual em relagio 45 agées afirmativas sejamm as leis mBSEmma.Mm H.unrum estados Mnnm proibir
referéncias na contraragio com base na raga ou no género. Califéeniz, ém.mr_:mmwo? Michigan e Nebraska posszem
WpH.m feis, ¢ outros estados também Jangaram injciativas de aghes mwzmmnam‘ncmm. Os cwoh‘aznmm ﬁm:n_H:an“ M_HmMM
lefs de agGes afirmarivas restringem ou profbem as preferénciasna no:nﬁnm.m.mm‘ :wmmmmmo, Pw”m:um a0s MM..MB. M.Muwn.ﬁ s
Tnonnmmn_bm importantes oportunidades de emprego. Por nx.n_dm._.w: m.-m California, hd muico emp _ma o Soan
programas de a¢bes afirmativas nas dreas de educagio, servico publico e nosﬁﬂmﬂom com o governno,* Os que .wca.mm
esses programas salientam que revogi-los gerou uma grande queda nas matticulas .._n.u_:.sow annm:nnznnm a QM., "
nas universidades da Califérnia e que uns fendmeno semeihante ests onoﬂ.mwn_a w\:._ Michigan, Owwﬂ.mwﬂ_nﬂwﬂﬂ ode “n
sobre as agées afitmativas e seus alegados beneficios e inconvenientes cortinuard como nma questdo jurldica e social.

Além da aglo afirmativas aproveitando a diversidade

O futuro das ag6es afirmativas nio esti nas decisées Jjudiciais o .:.mm leis, mas nas m&ncm__wm dos mmnnbMMMMMmmmnmmmmmH
voluntdrias para tornar o ambiente de trabalho mais justo e competitivo, O mﬁ.ﬁ.:nm queadetam _.Marn.__mnﬂ o Mmmmmm
diversificado reconhecem as diferengas e as contribuigdes que podem ser m.wﬁﬁ por m.amm.omm com Hidifadsy e,

lo, alguns estudos canstataram que as empresas <o mais politicas progressistas de nfo discriminagZo su-
el 8 i ) at0.% Outros estudos cirados pela EEQC mostram que
peram as empresas concorzentes que Rio possuem ‘mmm.m aparato. ! y L o
organizages que adotam politicas de trabalbo flexiveis, que também padem ser urtlizaddas p - vl_,.m:._ sdo
capazes de aumentar as vantagens oferecidas a seus clientes, Da ann.—w monSP\EEﬁwm w:._.m.nmmmﬁ nmnw " anwo
vantajoso contratar profissionais mais velhos, porque eles t2m no:w_mn:dnﬁno_ sio nowmw_ﬂn_m e nme“_n: E.:M”mo =t
mais dispostos a trabalhar em hordrios flexiveis. A medida que mais empresas se nwaH. em por mmo M 0 5.“. o Emur M:.
fisicamente, seja virtualmente, elas reconhecem que “u_.mnmmn_s enpregar pessoas com diferentes talentos p

der os mercados no exterior e competir neles.
non.\_mnmﬂz&mmo\ ter utna forga de teabatho diversificada permite queas empresas lidem com as Eﬁn_m.wnwm que oncnanM
nos rumubtuades ambiences competitivos de hoje. As empresas inteligentes sabem que a noﬂ.:n.mnuhuo mc mesmo Eun ¢
de funciondrio, com as mesmas crigens e habilidades, pede zesuitar em uma desvantagem, &,wﬂnnm con oaﬂm_» Mm me
cados mudam. Por tiltimo, as organizagées com forga de trabalho diversificada dernonsteam is suas comunidades que
i S encaram a responsabilidade social corporativa com seriedade.

Uma das maneiras de
25 BMPreEsas promoves
rem a diversidade no
ambiente de trabatho
& levar os funcionarios
3 expor suas diferen-
gas. Por exemplo, o
Mallon Group Training
and Managemant tem
desenvolvide uma
série de jogos interati-
vos que permitem aos
participantes de dife-
rentes culturas, ragas,
orientagdes sexuals,

e assim por dizante,
explorar questses de
diversidade em con-
junta.
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Deacordo com Martin Davidson, professor pesquisador da Dacden School of Business da Univezsity of Virginia
alavancar mwﬁw.mnnmﬁnmu._n:nn as diferengas do funciondrio significa considerar ndio 56 as diferengas mais 6bvias nnﬂ.m
ds pessoas, (218 COmo 2 orjgem frnica, o sexo, a idade, a religiio, e assim por diante, mas rambém como elas pensam,
aprendem, trabalham & interagem umas com as eurras, Coma os funciondrios usam seu tempo? Como eleg m&%?mﬁ: oh
problemas? Por que algumas pesscas “pensam fora da caixa”, a0 Ppasso que outras nio? Quais experiéncias, mentalidad
¢ tzlenras de diferentes grupos podem ser utilizados de forma estrarégica? ’ u -

Talvez o.m._Em importante, salienta Davidson, & que, apesar das nossas semelbangas, somos diferentes uns dos
outros. >m. diferencas entre as pesscas sio percebidas em toda  forga de trabalho. Bssas diferengas rzmbém devem
ser aptoveitadas, mo_.m. podem ser a fonre da forga organizacional se nio “passarmos par cima” delas. Os conflitos entre
pessoas %m todos 03 tipos devem ser toleradas, porque por it deles € possivel descobrie problemas reais do mund
dos negbeios, bem coma ter ideias diferentes acerca de como resolvé-las. -

. As etapas para alavancar as diferencas das pessoas envolver ver, compreender & valorizar, como mostrado na
Figura .udq O box Destagues na GRI 5, apresenta atividades reais que individuos e organiza¢es podem realizar
para facilitar cada uma dessas etapas. Vamos discutic mais sobre a diversidade no Capltulo 5 e a0 longo deste livro,

FieuRA -
m.ﬂ_ " Etapas para aproveitar as diferengas do funciondrioc

Fonle: Martin N. Davidson. The Fnd of Diversity as We Kaow it Why Diversly Eftorts Fal and How Leveraging Diflerence Can Succesd (San Francisco: Bemeit-Kohler Press, 2011).

Praticas para individuos

Visualizar
Reconhecer

abertamente que as
diferengas relevantes sao

caruns. Ahardar os pantos de

conflite. Observar em

/ siléncio.
Entender
Buscar as fontes de informacdo

Valorizar
Evitar ser excessivamente
cuidadoso ao lidar com
as diferengas. Aceitar que ha
canflito & desconferta gue exigem
perseveranga. Usar os dados
para desenvelver uma nova
perspectiva. ’

que permitem entender as
diferencas. Coletar as dados escutando,
fazendo perguntas e compartilhando
sua histdria. Envolver na sua rede
as pessoas que sio diferentes
de vocé.

Praticas pars organizacdes

Visualizar
Aberdar abertamente
a tensdo entre os
membros. Incentiva-los a
evitar segredos,

Valorizar

Recompensar os membras

por se engajarem em atividades
que abordam & minimizam as

diferencas. Manter-os funcionérios
responsaveis por adotar novos
comportamentos. Buscar

ativamente a diversidade no

recrutamento.

Entender
Buscar as fontes de informagao
que permitem entender as
diferencas. Coletar os dados
per mefo de pesquisas e de outras
técnicas. Estabelecer estruturas
inclusivas.

Fante: Adantada de Mastia M. Dawdson, The Ead of Dhversity as. We Kno

w i Why Diversily ENpris Fail and How Leveraging Oifference Can Sutcesd (Sai Francsca: Beerent-
-Kehler Press, 2011}, . .




