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1. Liberdade e Protegao

H4a um problema cuja solugio nem sempre ¢ facil no contrato individual de
trabalho, o devido equacionamento entre a liberdade e a igualdade, mais precisamente,
entre a livre escolha que niio pode ser negada ao empregador para ter como seu empre-
gado quem for assim por ele determinado, e a preservagdo do direito do trabalhador
em ndo ser discriminado diante das oportunidades de emprego que aparegam em sua
vida profissional.

Como qualquer contrato, o de emprego ¢ um ajuste de vontades, entre duas
partes interessadas na sua pactuagdo, ato juridico, portanto, constituido quando hd
interesse de ambas as partes contratantes na sua estipulagio.

Na aproximagdo entre o candidato ao emprego ¢ a possivel contratante hia uma
fase de contatos preliminares, precedida, muitas vezes, de recrutamentos que comegam
com anuncios publicados na imprensa, pela futura empregadora ou por empresas
especializadas em recrutamento de pessoal, estas fazendo uma rigorosa selegio de
acordo com o perfil do candidato e as necessidades da fungdo que vai exercer.

Nessa fase ha, inevitavelmente, uma escolha que leva em consideragio critérios
de selegdo que nio dispensa indagagdes que o candidato deve responder para que seja
melhor conhecida a sua personalidade, o seu passado profissional, a sua aptidio fisica
e psicoldgica, o que ja &, inevitavelmente, um inicio de incursdo na personalidade do
candidato e um comego de envolvimento em scu modo de ser e uma avaliagdo entre
duas ou mais pessoas para o efeito de ser uma escolhida e outras nio e que, conforme
o grau de interferéncia ou de verificagdes, pode dar origem a um conflito.

A liberdade de escolha do seu futuro empregado ¢ um direito da empresa com
fundamento constitucional, o art. 170 da Leio Magna que declara como fundamento
da ordem econdmica a valorizagdo do trabalho humano e a livre iniciativa, mas, o
direito de ndo ser discriminado também encontra ampla fundamentagio no dircito
internacional ¢ interno.

Algumas fungdes profissionais na empresa exigem aptidocs especiais de ordem
técnica ou mesmo moral, estes como a guarda de segredos de fabricagdo e informagoes
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de natureza confidencial, aqueles como a imagem adequada de um artista de novela
para o papel em razio do qual estd sendo contratado.

E correta a afirmagio do autor portugués Guilherme Machado Dray, em O principio
da igualdade no direito do trabalho (1999) quando mostra que “a liberdade de escolha do
trabalhador pelo empregador ¢ algo que ndo pode ser negado e que resulta, como ja se
afirmou, do principio constitucional da liberdade de criagdo e de gestdo empresarial. O
proprio carater intuitu persona que caracteriza o contrato individual de trabalho, segundo
0 qual na celebragdo deste contrato a entidade empregadora leva em linha de conta a perso-
nalidade do trabalhador (a sua posi¢io, competéncia, experiéneia, licenciatura etc), reforca
aexisténcia e a necessidade de ser preservada a aludida liberdade de escolha do trabalhador.”

Mas € certo, também, que essa liberdade nfo é ilimitada nem absoluta e esta
condicionada a preservagdo de imperativos éticos, dentre os quais o respeito a dignidade
de quem procura trabalho e o igual tratamento entre aqueles que procuram a oportuni-
dade de trabalhar.

Portanto, praticas discriminatérias de trabalhadores sdo vedadas na admisséo,
no curso da relagiio de emprego ¢ na dispensa do empregado, como medida de defesa da
dignidade do trabalhador, ¢ de realizagio do principio da igualdade, havendo um consenso
quanto ao conceito de discriminagio como toda distingdo, exclusio ou preferéncia fundada
na raga, cor, sexo, religifio, estado civil, opinido politica, origem social ou nacional que
tenha por finalidade anular a igualdade de oportunidades e de tratamento no emprego.

2. Fundamentos da Proibigdo

Sua fundamentagdio ¢ retratada, no direito internacional, pela Convengio
Internacional sobre Eliminagio de Todas as Formas de Discriminagio Racial (ONU,
1966) que se reporta a Declaragdo Universal dos Direitos Humanos que proclama que
todos os homens nascem iguais em dignidade e direitos , 4 Declaragio das Nagdes
Unidas sobre eliminagio de todas as formas de discriminagio racial. A Organizagio
Internacional do Trabalho - OIT, em 1958, aprovou a Convengfo sobre Discriminagio
no Emprego e Profissdo (Convengdo n® 111) e em 1981 a Convengdo n° 156 sobre
Igualdade de Oportunidades e Tratamento para os Trabalhadores de Ambos os Sexos.

A discriminagdo, nas mais diferentes relagdes entre as pessoas na vida em
socicdade, ndo ¢ tolerada ¢ ¢ vedada pelas leis, inclusive pelas Constituigdes, como
exigénceia da dignidade do ser humano e direito ao trato igual que nio deve ser preterido
em razdo de determinadas circunstdncias ou fatores que, de modo algum, podem
Jjustificar tratamentos diferentes.

Nas relagdes de trabalho os poderes empresariais podem facilitar tratamentos
discriminatérios do empregado, tanto na admissdo ao emprego como no curso do
contrato de trabalho e, também, nas dispensas de empregados.

Sao declaragdes em defesa do trabalhador contra discriminagdo salarial o principio
da igualdade salarial proclamado pela Declaragiio Universal dos Direitos do Homem
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(1948), o Tratado de Versalhes (1919), as Convengoes n° 100 e 111 da Organizagdo
Internacional do Trabalho, a Convengio sobre eliminagdo da discriminagdo da mulher,
das Nacdes Unidas (1979), e outros documentos internacionais. Surgiram como resposta
as disparidades salariais nos servigos idénticos entre trabalhadores masculinos ¢
femininos, incorporando-se as leis. Na Unido Européia, a Diretiva n® 75/117 dispde que
deve ser eliminada qualquer discriminagio salarial em razdo entre homens ¢ mulheres.

Hé leis ¢ convengdes coletivas de trabalho que asseguram garantias @ mulher
contra dispensas arbitrarias, tendo como causa a futura maternidade e para possa ter
condi¢des de dar assisténcia ao filho que nasce. Hé paises nos quais a lei cria presungoes
de discriminacdo da mulher, como na Itdlia. Se ¢ pequeno o percentual de mulheres
empregadas de uma empresa presume-se que ha discriminagdo da empresa contra o
trabalho da mulher, salvo prova em contrério.

O menor também ¢ protegido contra atos discriminatorios com o direito @
igualdade salarial — preenchidas determinadas condigdes — previsto em diversas
legislagoes.

Os dirigentes sindicais e representantes de trabalhadores igualmente sdo
defendidos contra atos que possam configurar conduta anti-sindical e discriminagdo
com medidas como o fiero sindical — protegdo do dirigente e do militante sindical
diante dos prejuizos que possam sofrer por sua atuagdo e visando possibilitar um
desenvolvimento normal e eficaz da atividade sindical —a proibicdo de praticas desleais
— cuja origem estd na Lei Nacional de Relagées de Trabalho, de 1935, dos Estados
Unidos, conhecida como Lei Wagner — destinada a proibir condutas como a interferéncia
da empresa na formagdo ou administragdo de sindicatos e outras praticas de sentido
semelhante, protegio essa que tem como suporte o principio da liberdade sindical da
Convengiio n° 87 da Organizagdo Internacional do Trabalho.

A Constituigio de 1988 tem principios gerais plenamente aplicaveis as relagdes
de trabalho, como “todos sio iguais perante a lei, sem disting@o de qualquer natureza,
garantindo-se a brasileiros ¢ a estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito
a vida, a liberdade, 4 igualdade, & seguranca e a propriedade..” (art. 5°, caput), “homens
e mulheres sdo iguais em direitos ¢ obrigagdes “(art. 5% I}, a “proibigao de diferenga de
saldrios, de exercicio de fungdes e de critério de admissdo por motivo de sexo, idade, cor
ou estado civil”(art. 5%, XXX), e a “proibi¢do de qualquer discriminagdo no tocante a
salario e critérios de admissdo do trabalhador portador de deficiéncia” (art. 57, XXXI).

3. O Problema do Conceito

A Convengdo n° 111 da Organizagio Internacional do Trabalho define discri-
minagio como “toda distingdo, exclusdao ou preferéncia fundada na raga, cor, sexo,
religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social que tenha por efeito
destruir ou alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento em matéria de
emprego ou profissdo™.
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Convém aprofundar o estudo da questio. A discriminacio, na admissio no
emprego, configura-se através da presenca de um elemento subjetivo, a intengiio de
discriminar, ¢ de um elemento objetivo, a preferéncia efetiva por alguém em detrimento
de outro sem causa justificada, em especial por motivo evidenciado revelando uma
escolha de preconceito em razio do sexo, raga, cor, lingua, religido, opinido, compleigio
fisica ou outros fatores importantes.

O que estd em causa ¢ um desvirtuamento, pelo empregador, do valor igualdade
entre pessoas igualmente aptas para a ocupagio. Nio se caracteriza como pratica
discriminatoria a opg¢io do empregador que tenha por base exigéncias proprias de
uma fungdo que ndo pode ser exercida por uma pessoa em decorréncia de fatores
pessoais ou distingdes feitas em fungiio da natureza da relagio de trabalho e do tipo de
atividade que a pessoa venha a exercer.

E importante para dividir situagdes de discriminagdo e de ndo discriminagdo ¢
as finalidade do ato praticado pela empresa ¢ ndo a simples diferenciagdo de tratamento,
pois na discriminagdo a finalidade ¢ a preferéncia que tenha por fim excluir a opor-
tunidade de trabalho de alguém em razio de um dos fatores distintivos elencados pela
lei, e na ndo discriminagdo a finalidade nio ¢ essa mas dar atendimento a circunstincias
concretas impeditivas da entrega da fungdo a uma pessoa que ndo pode exerce-la.

Nesse ponto, hé certas atividades que a mulher, por ser mulher, ndo pode exercer
porque a lei trabalhista proibe, como o trabalho com emprego de forga muscular acima
de determinados limites (CLT, art. 390), como proibido, também, ¢ admitir o menor
para trabalho noturno (CLT, art. 404) de modo que ndo se configura pratica discrimi-
natoria em casos semelhantes a escolha de pessoa cujas caracteristicas pessoails sejam
outras, como nio havera discriminagdo, também, na escolha, para emprego de professor
de inglés em escola particular, de alguém que domine melhor a lingua em detrimento de
outro que ndo tem a mesma facilidade, por se tratar de uma questio meramente de
aptiddo e nio de discriminagio.

4. Discriminagao da Mulher

A Organizacdo Internacional do Trabalho aprovou as Convengdes n°s 111 e
156 sobre discriminagdo da mulher no emprego.

A Convengio sobre “Eliminagio de Todas as Formas de Discriminagio contra
aMulher”, da Organizagdo das Nagdes Unidas (1979), no art, 1°, conceitua discrimina-
¢do como “toda distingdo, exclusio ou restricio baseada no sexo e que tenha por
objeto ou resultado prejudicar ou anular o reconhecimento, £0z0 ou exercicio pela
mulher, independentemente do seu estado civil, com base na igualdade do homem e
da mulher, dos direitos humanos e liberdades fundamentais nos campos politico,
econdmico, social, cultural e civil ou em qualquer outro campo”.

O art.11 da mesma Convengdo refere-se, especificamente, a eliminagdo da
discriminagdo no emprego da mulher mediante: a) o direito ao trabalho; b) o direito
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as mesmas oportunidades de emprego, inclusive a aplicagdo de iguais critérios de
sclegdo para admissdo em emprego; ¢) o direito de escolher livremente a profissdo e o
emprego; d) o direito a igual remuneragdo, inclusive beneficios, e igualdade de trata-
mento no trabalho de igual valor; ¢) o direito a seguridade social; f) o direito a protegao
da saude ¢ seguranga no trabalho, inclusive a salvaguarda da fung@o de reprodugao;
g) a proibi¢iio da dispensa por motivo de gravidez ou licenga-maternidade, ¢ a
discriminacgio nas dispensas motivadas pelo estado civil; h) o direito a licenga-mater-
nidade; i) a prote¢do especial durante a gravidez, nos tipos de trabalho comprova-
damente prejudiciais a esse estado.

No Brasil, a Lei n°9.029, de 13.4.95, considera ato discriminatorio do trabalho
da mulher a exigéncia, pelo empregador, de teste, exame, pericia, laudo, atestado,
declaragdo ou outro qualquer meio destinado a esclarecer sc estd gravida ou esterilizada.
O ato ¢ punido com detengdo de 1 a 2 anos, multa administrativa de 10 a 50 vezes o
maior salario pago pelo empregador e a proibigio de financiamentos em institui¢oes
oficiais. Havendo dispensa discriminatoria originaria dos mesmos motivos, a lei preve
reintegragiio no emprego com os salarios do periodo de afastamento em dobro. Seguiu-
sea Lein®9.799, de 1999, que cstabeleceu regras para o acesso da mulher ao mercado
de trabalho, tipificou como discriminatorios diversos atos, como a publicagdo de
antncio de emprego no qual haja referéncia ao sexo, salvo quando necessirio, tendo
em vista a natureza da fung¢iio, ampliando as medidas de protegdo & maternidade e de
combate a discriminagdo da mulher.

5. Portador de Deficiéncia

Ha documentos internacionais sobre a protegio aos portadores de deficiéncia. A
Declaragdo dos Direitos das Pessoas Portadoras de Deficiéncia (1975), da Organizagio
das Nagdes Unidas - ONU, art. 3°, declara que “as pessoas portadoras de deficiéncia tém
o direito inerente de respeito por sua dignidade humana™ e o art. 8° dispde que “as
pessoas portadoras de deficiéncia tém o direito de ter as suas necessidades especiais
levadas em consideracio em todos os estagios de plangjamento ccondmico e social”. O
Programa de A¢do Mundial para as Pessoas com Deficiéncia Fisica (1982) também da
ONU, art. 12, declara que “a igualdade de oportunidades ¢ o processo mediante o qual
o sistema geral da sociedade — o meio fisico, cultura, a habitagdo, o transporte, 0s servigos
sociais e de saude, as oportunidades de educagdo e de trabalho, a vida cultura e social,
inclusive as instalagdes esportivas ¢ de lazer —torna-se acessivel a todos.” OIT — Organi-
zagiio Internacional do Trabalho aprovou a Convengdo n” 159, de 1983, sobre Emprego
e Reabilitacao dos Portadores de Deficiéncia, ratificada pelo Brasil, ¢ as Recomendagoes
n% 99 e 168, sobre o mesmo tema, naquela definindo deficiéneia para o trabalho como
aquela “cuja possibilidade de conseguir, permanecer ¢ progredir no emprego ¢ substan-
cialmente limitada em decorréncia de uma reconhecida desvantagem fisica ou mental”.

A lei brasileira protege o trabalhador portador de deficiéncia contra discrimi-
nagio: a) no tocante a saldrio ¢ critérios de admissao (CF, art. 7%, XXXI); b) fixando
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cotas a serem preenchidas por reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia (Lei
n° 8.213, de 1991, art. 93), nas empresas com 100 ou mais empregados, de 2% a 5%
dos seus cargos; ¢) reservando a ocupagdo da vaga de reabilitado ou deficiente habilitado
ao final de contrato por prazo determinado de mais de 90 dias, ¢ a imotivada, no
contrato por prazo indeterminado, a substituto de condi¢do semelhante (Portaria n°
4.677, de 1998, do Ministério do Trabalho e Emprego ¢ Resolugio n® 630 do INSS);
d) apoio as pessoas portadoras de deficiéncia, sua integragio social e orgios do Poder
Publico incumbidos de desenvolver programas na drea dessas agdes, inclusive agoes
civis publicas destinadas a proteciio de interesses coletivos ou difusos dessas pessoas,
promovidas pelo Ministério Publico.

O estudo de José Pastore, Oportunidades de Trabalho para Portadores de
Deficiéncia Fisica, mostra que os sistemas de apoio do deficiente fisico para o trabalho
envolvem uma grande diversidade de atividades, como a educacgio, qualificagio
profissional, assisténcia médica, habilitacdo e reabilitacdo, incentivos aos empresarios,
campanhas antidiscriminag@o. Observa que diversos paises adotam o sistema de cotas,
em alguns casos fixadas em fung¢iio do tamanho da empresa, em outros alguns setores
de atividade econdmica sio excluidos, em outros, ainda, as empresas que nflo preen-
chem as cotas pagam uma contribui¢do para um fundo de apoio cujos recursos sio
destinados aos empresarios que nio podem preenché-las e em outros paises a dispensa
de portador de deficiéncia so pode ser efetivada depois de obtida autorizagio de orgao
oficial. Dentre os paises que adotam o sistema de cotas estio, na América Latina,
como menciona o referido autor, Brasil e Honduras; na Argentina é reduzida em 50%
a contribuigdo previdencidria dos empregadores (Lei n® 24.465, de 1995), e o sistema
de cotas ¢ rejeitado por Dinamarca, Suécia, Finlandia, Estados Unidos, Canada, Nova
Zelandia e Australia, paises que concluiram que a simples existéncia de cotas é
indicativa de que os portadores de deficiéncia ndo tém condi¢des de competir no
mercado, e porque outros grupos minoritarios também teriam de ser igualmente pro-
tegidos com o mesmo sistema.

Trés sdo, como se vé, os problemas juridicos principais que a questio apresenta,
0 conceito de deficiéncia fisica, a base de incidéncia para calculo dos percentuais do
nosso sistema de quotas ¢ o ambito das discussées do problema.

O conceito de deficiéncia fisica ¢ fundamental para que se defina ao dmbito
pessoal de protegéio juridica a ser dispensada o que € importante para que se possa,
com a maior precisio possivel, saber quais sdo os destinatarios das leis, distinguindo-
se, assim, aqueles que realmente recebem a tutela legal daqueles que ndo a tem, bem
como definir, na empresa, se determinados empregados , pela sua condig¢iio pessoal,
devem ser considerados para o efeito de preenchimento das quotas obrigatorias de
vagas reservadas aos portadores de deficiéncia.

Distingue, o Decreto n°® 3.298, de 1999, deficiéncia, deficiéncia permanente ¢
incapacidade. Deficiéncia é considerada “toda perda ou anormalidade de uma estrutura
ou fungdo psicoldgica, fisiologica ou anatémica que gere incapacidade para o desempenho
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de atividade dentro do padrdo considerado normal para o ser humano.” Deficiéncia
permanente ¢ “aquela que ocorreu ou se estabilizou durante um periodo de tempo
suficiente para ndo permitir recuperagio ou ter probabilidade de que se altere, apesar de
novos tratamentos.” Incapacidade ¢ * uma redugio efetiva e acentuada da capacidade de
integragdo social, com necessidade de equipamentos, adaptagdes, meios ou recursos
especiais para que a pessoa portadora de deficiéncia possa receber ou transmitir infor-
magoes necessirias ao seu bem-estar pessoal e ao desempenho de fungio ou atividades
a ser exercida”. O mesmo Decreto expende conceitos sobre deficiéncia fisica, auditiva,
visual mental ¢ miltipla e os requisitos que uma vez presentes, permitem a sua carac-
terizagdo, bem como as modalidades de insergiio no trabalho da pessoa portadora da
deficiéncia, incluindo programas de reabilitagio profissional.

Como se Ve, o conceito de deficiéncia ¢ descrito por uma norma juridica que
serve de base para o enquadramento dos casos concretos que surgem na vida real, mas
ndo ha duvida que, a exemplo de outros conceitos com que o direito do trabalho lida,
nilo dispensa, nos casos de controvérsia, a opiniiio do técnico ou o laudo médico que
dird se a alguém estard ou ndio na situagdio tipica definida pela regra juridica.

Observe-se, tambeém, que uma segunda questdo poderd surgir, a da taxatividade
ou ndo da norma, de modo que outros casos, na mesma nio enquadrados mas desde que
a pericia médica venha a revelar que se trata de um portador de deficiéncia com as
mesmas dificuldades daqueles cuja condigio é prevista, terd direito a prote¢iio e a resposta
deve ser afirmativa, nio fosse por outra razio tendo em vista a finalidade das leis.

Quanto 4 base de incidéncia para caleulo dos percentuais do nosso sistema de
quotas decorrente do art.36 do Decreto n® 3.298, de 1999, a principal questio esta em
saber se a incidéncia é sobre o total de empregados da empresa ou estabelecimento ou,
como serd de melhor logica, somente sobre o total de fungdes compativeis para o
trabalho do deficiente e se a definicio de deficiente, do mesmo artigo, que € mais res-
trita, ¢ a que deve, para tal fim, prevalecer. E que sob a perspectiva dessa norma, ha
dois grupos, os deficientes habilitados ¢ os deficientes ndo habilitados.

Deficientes habilitados sdo aqueles que concluiram curso de educagio profis-
sional de nivel basico, técnico ou tecnologico, ou curso superior, com certificagio ou
diplomagdo expedida por instituigio pablica ou privada, legalmente credenciada pelo
Ministério da Educagiio ou orgio equivalente ou aquela com certificado de reabilitagio
profissional fornecido pelo INSS.

Deficientes niio habilitados sio os que niio se submeteram a processo de habilitagio
ou reabilitagio, mas que se acham capacitados para o exercicio da fungio.

Esses conceitos, igualmente, em casos de controvérsia, dependem de compro-
vagdo drea medica porque sdo defini¢des de tipicidade que envolvem juizo técnico.

E de melhor logica concluir que para o cdlculo de vagas obrigatorias devem
ser consideradas somente as fungdes compativeis, portanto excluidas as incompativeis
para o trabalho do deficiente, porque se quanto a estas ndo ha a possibilidade de
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preenchimento por habilitado ou ndo habilitado, diante da natureza da mesma, outro
entendimento poderia levar ao absurdo de em uma empresa na qual todas as fungoes
fossem incompativeis, ainda assim estaria a mesma obrigada a preencher os percentuais
com deficientes, com grave risco a que estariam os trabalhadores expostos.

Quanto ao dmbito das discusses do problema, o Ministério Piblico do Trabalho
desempenha papel importante, autorizado, que estd, a instaurar investigagdo prévia,
inquérito civil e agdo civil publica (Lei n® 7.853, de 1989, art. 3°) ¢ a Constitui¢do
Federal atribuiu competéncia a Justiga do Trabalho (art. 114) para decidir as questoes
entre trabalhadores e empregadores, dentre as quais o preenchimento das quotas ¢
uma espécie, com o que no Ministério Publico a atribuigdo cabe as Procuradorias da
Justica do Trabalho e ndo ao Ministério Pablico dos Estados-Membros., ressalvadas
as providéncias criminais que a questdo possa oferecer.

Surgiram questdes, nos Tribunais do Trabalho, de interesse das empresas pabli-
cas ¢ sociedades de economia mista, obrigadas que estdo, por preceito constitucional
CF, art. 37, VIII) a preencher os cargos por concurso piblico e o Tribunal Superior do
Trabalho (SDI-1, ERR n® 651200, de 2.000, DJ de 10.08.2001, pag. 425, Rel. Min.
Deoclécia Amorelli Dias), ficando decidido que o acesso a cargos da administragdo
piblica direta e indireta, a partir da Constituigio de 1988 depende de aprovagio em
concurso piblico, regra aplicavel indistintamente para todos aqueles que almejam
ingressar no servigo piblico, obrigando, também, aos portadores de deficiéncia .

6. Portador da Sindrome da Imunodeficiéncia Adquirida

Decidiu, a Justiga do Trabalho, que o portador da sindrome da imunodeficiéncia
adquirida — AIDS ndo pode ser, por tal motivo, e desde que o empregador tenha
conhecimento do seu estado, despedido do emprego, caso em que os Tribunais do
Trabalho tém assegurado a sua reintegragio no emprego (TST, SBDI-1, E-RR n°
205.359/95.0, rel. Min. Leonaldo Silva, DJU 14.05.99).

Foi, portanto, reconhecida a estabilidade no emprego diante do seu estado de
satide do empregado, com o que houve uma forma de responsabilidade objetiva, de
sentido social, em questio que deve ser apreciada também sob outro prisma, levado
em conta as circunstancias de cada caso concreto, por exemplo se¢ ha justa causa para
a dispensa do empregado, caso em que a rescisdio do contrato de trabalho néo ¢ discri-
minatoria ¢ o fundamento juridico para a protegdo ¢ o principio da ndo discriminagdo
da Constituicdo Federal, segundo o qual * todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo
de qualquer natureza, garantindo-se a brasileiros e a estrangeiros residentes no Pais a
inviolabilidade do direito & vida, & liberdade, a igualdade, a seguranga ¢ & proprie-
dade...” (art. 5°, caput).



