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“— Que exemplo o qué, rapa, vocé é negro. Vocé € negro! Vocé é negro!
Vocé é negro! Vocé é negro! VOCE E NEGRO! — Afirmou Boca

— Eu sou negro. Eu sou negro, sim, mas por acaso negro ndo tem olhos,
Boca? Hein?! Negro ndo tem mao, ndo tem pau, ndo tem sentido, Boca? Nao
come da mesma comida? Nao sofre das mesmas doengas, Boca? Nao
precisa dos mesmos remédios? Quando a gente sua, ndo sua o corpo tal qual
um branco, Boca? Hein?! Quando vocés dao porrada na gente, a gente ndo
sangra igual, merm&o? Hein?! Quando vocés fazem graga a gente nao ri?
Quando vocés dao tiro na gente, porra, a gente ndo morre também? Pois se a
gente é igual em tudo também nisso vamos ser! — Respondeu Roque

(0, pai, 0, 2007)



RESUMO

Este trabalho tem como objetivo verificar como o Cdodigo de Vestimenta, também
denominado como dress code, enquanto prerrogativa do empregador, pode ser um
instrumento de fomento ao racismo institucional no ambito das empresas. Dessa
forma, a analise sera pautada pela constatacdo de que o dress code é gerado
através de um padrao que considera como ideal as caracteristicas que sao préprias
das pessoas brancas e do ideario eurocéntrico, firmado sob a criagcdo do
denominado sujeito universal. Nesse sentido, o trabalho realga como o dress code
pode incidir sobre os direitos fundamentais das pessoas negras. Ainda, o presente
estudo analisa como o racismo institucional recai sobre as relagdes laborais e o
modo como ele gera segregacao e violéncia de maneira aparentemente velada.
Cerca-se a pesquisa no exame das normas de direito antidiscriminatério e de que
modo ele contrapbe a discriminacdo oriunda da exclusdo de elementos da
subjetividade negra do cddigo de vestimenta das empresas.

Palavras-chave: Dress code; Cddigo de Vestimenta; Racismo institucional; fomento;
direito antidiscriminatorio



ABSTRACT

This study aims to verify how the Dress Code, also known as the Dress Code, as an
employer's prerogative, can be an instrument for promoting institutional racism within
companies. Thus, the analysis will be guided by the observation that the dress code
is generated through a standard that considers as ideal the characteristics that are
specific to white people and the Eurocentric ideology, established under the creation
of the so-called universal subject. In this sense, the work highlights how the dress
code can affect the fundamental rights of black people. Furthermore, this study
analyzes how institutional racism affects labor relations and how it generates
segregation and violence in an apparently veiled manner. The research focuses on
the examination of anti-discrimination law standards and how they counter
discrimination arising from the exclusion of elements of black subjectivity from
companies' dress codes.

Keywords: Dress code; Institutional racism; promotion; anti-discrimination law.
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1 INTRODUGCAO

O dress code, também conhecido como Cdédigo de Vestimenta, € um relevante
instrumento oriundo do poder diretivo do empregador nas relagdes de trabalho. A
potencializagdo da imagem da organizacdo, a qual os empregados estédo
subordinados juridicamente, € um dos principais motivos pelos quais se defende a

utilizacido desse instrumento nas relacdes laborais.

As empresas sao instituicbes sociais. Logo, possuem uma cultura organizacional
prépria do sistema capitalista. Nesse sentido, o codigo de vestimenta, popularmente
conhecido como “dress code”, corrobora a logica organizacional posto que busca
equiparar os trabalhadores em consonancia aos objetivos tragados pela empresa.
Tal comportamento é licito, sendo, inclusive, objeto de normas especificas na

Consolidacao das Leis do Trabalho.

O racismo institucional, por sua vez, posto como uma das ramificagdes do racismo,
como o proprio nome sugere, situa-se no ambito das organizag¢des ou instituicoes, e
€ definido como um processo sistémico, sendo um conjunto de situagdes

discriminantes que sao incorporadas e reproduzidas pelas instituicoes.

Nesse interim, a padronizagao pelo codigo de vestimenta pressupbe um parametro,
que, por outro lado, desconsidera outro. Nesse sentido, as caracteristicas de
pessoas brancas sdo socialmente vistas como ideais, e este parametro é
transportado para empresas e demais instituicbes, gerando situag¢des

discriminatodrias, aqui trabalhada no contexto do racismo institucional.

Logo, as caracteristicas pessoais dos empregados sao esvaziadas, sobretudo
quando se observa a quem serve o “dress code” e qual o perfil de colaborador que é
buscado pelas empresas, sendo este perfil direcionado as caracteristicas que sao

proprias de pessoas brancas.

Contextualizando o tema, € possivel notar que as relagcdes de trabalho foram
desenvolvidas em um contexto de interseccionalidade entre questdes que abarcam
o sistema econdmico, classe social, género e raca. Em que pese a existéncia do

direito do trabalho vislumbrada no ideario de hipossuficiéncia do trabalhador, o qual
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possui o intuito de fomentar a equidade na relagdo trabalhista, a realidade se faz

mais complexa na medida em que os fatores sociais se encontram.

Nesse diapaséo, a pesquisa tera como abordagem o estabelecimento do dress code
nas empresas, 0s seus efeitos sobre o racismo institucional e o confronto com as
normas antidiscriminatorias no direito brasileiro. No mais, como o judiciario brasileiro
julga as questdes que envolvem essa tematica. Portanto, frente ao exposto, destaca-
se 0s seguintes problemas de pesquisa: O dress code empresarial fomenta o
racismo institucional? Em caso positivo, como se da o contraponto entre o artigo
456-A da Consolidacao das Leis do Trabalho que admite a existéncia do dress code

e o direito antidiscriminatorio?

Logo, este trabalho possui como objetivos gerais investigar se o estabelecimento do
dress code empresarial fomenta o racismo institucional, bem como verificar como se
institui o confronto entre o direito antidiscriminatério e o artigo 456-A da

Consolidagao das Leis do Trabalho.

No concernente aos objetivos especificos, esta pesquisa busca: (i) investigar os
limites no estabelecimento do dress code empresarial; (ii) analisar o modo como o
estabelecimento do cdédigo de vestimenta fomenta o racismo institucional; (iii)
delimitar quais sdo os direitos do trabalhador que confronta o estabelecimento do
dress code; (iv) discorrer sobre o poder diretivo do empregador; (v) verificar se é
possivel promover a garantia de direitos para um grupo historicamente
vulnerabilizado a partir de praticas que promovem sutiimente apagamento e violagao
de direito, como o dress code; (vi) analisar o papel das empresas no combate ao
racismo; (vii) analisar o confronto entre o estabelecimento do dress code e o direito

antidiscriminatorio.

No concernente a metodologia de pesquisa a ser utilizada, esta sera a bibliografica,
haja vista a pretensa utilizagéo de livros, artigos cientificos, periddicos de revistas,
informacdes veiculadas em jornais, teses de doutorado, dissertagcdes de mestrado,
posicionamentos jurisprudenciais e doutrinarios e a legislagdo para o

desenvolvimento da pesquisa.

No que tange a abordagem do problema, a pesquisa sera qualitativa, pois consistira
na interpretacdo de dados e informacgbdes coletados em bibliografias (artigos
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cientificos, livros, periddicos), em que serédo feitas ponderacbes e valoragbes a

respeitos das informacgdes extraidas.

Ademais, o método cientifico sera o hipotético-dedutivo, uma vez que a respeito dos
problemas de pesquisas que circundam a tematica serdo formuladas hipéteses, que
consiste na formulagdo de respostas precarias/prévias a serem submetidas ao
processo de falseamento, isto €, de verificagdo quanto a procedéncia ou nao de tais

hipoteses.

A contribuigdo social do tema é evidenciada na medida em que a sociedade anseia
pela erradicacdo do racismo. Esta mazela social se revela em diferentes contextos
sociais devido a heranga escravocrata do pais. Em razdo das relagbes de trabalho
serem essenciais e basilares para a manutencgéo do sistema econémico vigente, faz-
se necessario identificar como o racismo, enquanto parte da estrutura do pais, se
manifesta no ambiente laboral e como as normas podem ser utilizadas de forma
adversa pelos empregadores de maneira discriminatéria. Logo, a identificagdo do
racismo institucional é necessaria para que o combate seja efetivo e direcionado. No
mais, € imperioso destacar a importancia social na limitacdo do dress code
empresarial, para que este nao recaia sobre formas de discriminacado, fomento ao
racismo institucional e afastamento ou segregacédo da populagdo negra as relagoes

de trabalho, que podera sofrer com o acumulo de violagdes aos seus direitos.

Ainda, a contribui¢c&o juridica se revela na possibilidade em debater sobre o efetivo
confronto entre o artigo 456-A da Consolidagdo das Leis do Trabalho que prevé o
dress code empresarial e o direito antidiscriminatoério. Ainda, possibilitara a defesa de
elementos objetivos na definicdo do codigo de vestimenta. No mais, € relevante do
ponto de vista juridico a verificagdo acerca do posicionamento dos tribunais
superiores do trabalho sobre a tematica, com o fito de estimular decisbes que
reconhegam a interseccionalidade entre as condutas realizadas pelo empregador e

os seus efeitos sobre a questao racial e o enfrentamento ao racismo no pais.

Este trabalho foi desenvolvido em trés capitulos de desenvolvimento. No capitulo 2,
sera trazida a perspectiva do sujeito universal como fator para o estabelecimento de
parametros considerados ideais, no mais, serao vislumbrados os diversos conceitos
de “dress code”, bem como a sua relevancia para as relagdes laborais. Por fim, no
referido capitulo serdo abordados os limites relativos ao empregador sobre o

estabelecimento do dress code, no que tange a teoria da subordinagao juridica como
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o primeiro limitador, e o poder diretivo do empregador como o segundo limite, além

dos direitos eventualmente implicados com o seu estabelecimento.

No capitulo 3, sera abordado uma reflexdo sobre o processo pds-abolicionista e
formacgao da identidade do povo negro, como também percurso discriminatério vivido
pelos negros, a transposi¢cao das discriminagdes para os variados ramos sociais,
como as instituicdes. Nesse sentido, o racismo institucional sera abordado, bem

como o papel das instituigdes no seu combate.

Por fim, o capitulo 4 trara a analise do fomento ao racismo por meio do dress code e
o conflito com as normas do direito antidiscriminatério. Além disso, identificara se é
possivel promover a garantia de direitos para um grupo historicamente
vulnerabilizado a partir de praticas que promovem sutilmente apagamento, como o

dress code.

2 A DISCIPLINA JURIDICO-SOCIAL DO DRESS CODE NAS RELAGOES
EMPREGATICIAS

Este capitulo ird abordar a analise do Cddigo de Vestimenta nas relagbes de
emprego, de modo que observara em que contexto surgiu a necessidade de
padronizar, e como essa ideia foi transportada para as relagdes laborais. Assim, o
conceito de “Sujeito Universal” sera destrinchado, bem como o conceito e finalidade
do dress code e a sua relevancia para o empregador no contexto trabalhista.
Outrossim, as particularidades do contrato de trabalho serdo apresentadas a partir

do arcabouco doutrinario e bibliografico.

Apos, as delimitagdes referentes ao empregador na atribuicdo do dress code sera

examinada.

2.1 APERSPECTIVA DO “SUJEITO UNIVERSAL”

A analise sobre o “dress code” pressupde a necessidade de padronizar. Nesse

contexto, a perspectiva do sujeito universal deve ser trabalhada a fim de verificar a
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quem serve a utilizacdo dos codigos de vestimentas, quem se beneficia dos padrdes

estabelecidos e quem se distancia deles.

O sujeito universal tem relagdo intrinseca com o universalismo abstrato oriundo da
longa tradicdo do cientificismo e eurocentrismo. Nesse sentido, o universalismo
abstrato marca diversos ambitos da vida, tais como a economia, politica, estética e
subjetividade. Logo, em todas as esferas supracitadas, os modelos incorporados da
Europa e do modelo norte americano s&o vislumbrados como o apice do
desenvolvimento humano, de modo que outras formas de organizagdo da vida sao

tratadas como equivocadas e/ ou atrasadas. (Costa, et al., 2020, p12)

Conforme observa Joaze Bernadino Costa, Nelson Maldonado Torres e Ramon
Grosfoguel, a “pedra angular do eurocentrismo e do cientificismo é a formulagdo do
“penso, logo existo”, de Descartes, elaborada em 1637.” (2020, p. 11). A partir desse
monodlogo, além da certeza do conhecimento objetivo e verdadeiro, também &
gerada uma desvalorizagdo das sensagdes e percepgdes corporais como fontes de
conhecimento. Portanto, é neste momento que se passa a acreditar que o
conhecimento produzido desta forma tem validade universal. (Costa, et al., 2020,
p11-12)

Nesse contexto, o universalismo abstrato constitui “um tipo de particularismo que se
estabelece como hegemonico e se apresenta como desincorporado, desinteressado

e sem pertencimento a qualquer localizagao geopolitica.” (Costa, et al., 2020, p13)

Conceito oposto é o de universalismo concreto, o qual ndo esconde a sua
localizagdo geopolitica, suas influéncias. De modo oposto, o universalismo concreto
permite a coexisténcia de particulares, sem a necessidade do particular se esconder

atras de uma ideia puramente teodrica. (Costa, et al., 2020, p15)

Entretanto, apesar do universalismo concreto ser apresentado dentro das nuances
do projeto decolonial e forma de resisténcia as hierarquias raciais e afirmacao da
existéncia e conhecimento daqueles que foram invisibilizados e negados pela
colonialidade (Costa, et al., 2020, p16), o universalismo abstrato ainda incide nas
diversas relagdes sociais da modernidade.

A exemplo disso, principalmente no contexto cultural essa desvalorizagédo se

evidencia, de modo que manifestacbes musicais, por exemplo, quando oriundas das
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favelas ou bairros marginalizados, sao tratadas com desprezo ou insurgem-se com a

classica indagacao: “Isso € musica?” ou a afirmacéao: “Que falta de cultura!”

Em todos os lugares em que se verificou povoamento por pessoas vindas da
Europa, durante o periodo de expansao colonial, os fundamentos ideolégicos foram
similares. (Bento, 2022, p.27) A prépria histéria do ocidente, expansido das
civilizagbes greco-romanas e formagéo dos impérios coloniais, evidencia, conforme
determina Cida Bento (2022, p.27), “o modo imaginario como posicdes de

inferioridade para o aprisionamento do outro foram construidas.

Assim, neste processo de universalizagcdo, € demonstrada a visdo do europeu
enquanto “homem universal” quando comparado aos “nao europeus”, constituindo a
branquitude. No mais, os europeus, brancos, utilizaram das pessoas africanas,
negras, como principal contraste. Nesse sentido, os brancos estipularam o
significado de suas existéncias e a do outro, com projegdes, exclusdes e atos de

repressao. (Bento, 2022, p.29)

Entretanto, mesmo apds os processos formais de independéncia, as relacbes
coloniais de dominagéo s&o mantidas de formas simbdlicas ou institucionais. (Bento,
2022, p.37). A manutencao da estrutura de apagamento pode ser vislumbrada nas
instituicdes através do denominado pacto da branquitude, realizado por pessoas

brancas que visam manter os seus privilégios.

No que tange ao referido pacto, conforme preleciona Cida Bento, ndo € como se as
pessoas brancas se reunissem para definir como vao manter os seus privilégios e
excluir as pessoas negras. Todavia, este pacto é de autopreservagéo, possuindo um
componente narcisico, “‘como se o “diferente” ameacasse o “normal’ ou o

“‘universal™. Este sentimento de ameacga se situa na esséncia do preconceito, tendo
em vista a representacdo que é feita do outro e o modo de reacdo a ele.

(Bento,2022, p.18)

E muito interessante quando se indaga sobre a nocdo de pessoa “diferente”.
Diferente de quem? Por que a estranheza? Normalmente ndo se pensa sobre os
comentarios que sao proferidos para a populagcéo negra, ou para as caracteristicas

préprias do povo negro, como o cabelo, seus tragos ou estética.
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Conforme afirma Grada Kilomba (2019, p. 34), € exatamente neste momento “no
qual o sujeito afirma algo sobre a/o “outro/a” que se recusa a reconhecer em si

préprio- que caracteriza o mecanismo de defesa do ego”

Assim, a pessoa negra € vislumbrada como tudo aquilo que a pessoa branca nao
quer estar relacionada, tornando entdo, o sujeito negro como um inimigo e o
individuo branco como a vitima compassiva. Ha, nesse interim, uma inversio de
papéis, nos quais o opressor trona-se o oprimido, de modo a legitimar e manter
estruturas violentas de exclusédo racial. Cria-se o “outro” sempre no contexto de
antagonismo do “eu”, e somente nesta ultima faceta estdo inseridas as partes boas,
destinando o resto, a parte “ma” para o outro, sempre externo a si. (Kilomba, 2019,
p. 34)

Desse modo, a branquitude se estabelece como a parte “boa” do ego, e todo o resto
de atributos considerados ruins sdo atrelados a pessoa negra. Isso permite a
branquitude olhar para si como “moralmente ideal, decente, civilizada e
majestosamente generosa, em controle total e livre da inquietude que a sua historia
causa’. (Kilomba, 2019, p. 37)

Essa “outridade” pressupde que os traumas vivenciados pela populagdo negra nao
sdo oriundos somente de eventos familiares, como é defendido pela psicanalise,
mas também do contato realizado com o denominado mundo branco, o qual sempre
determina, através da irracionalidade do racismo, as pessoas negras como “o outro”,

aquele que é diferente, incompativel e incomum. (Kilomba, 2019, p. 40)

Atrelado a este contexto, a superada noc¢ao de “cabelo ruim” pode ser vislumbrada
como exemplo de caracteristica que, por ndo pertencer a populagdo branca, foi
classificada como algo ruim, a qual devia, portanto, ser excluida da sociedade.
Processo que foi observado através de alisamento dos fios.

Portanto, sabe que inicialmente esse sujeito universal foi caracterizado
precipuamente pela cor branca e género masculino. Simone de Beauvoir se
posicionou criticamente acerca do sujeito, de modo que enfrentou a presuncao de
universalidade, neutralidade e unidade, demonstrando que existem, no mundo,
aqueles que ocupam a posigao nao especifica, ou seja, sem marcagdes raciais,
sexuais e religiosas, e aqueles que sao definidos por suas “diferengas”, aprisionados
nessas particularidades, designados como “o outro”. (Simone de Beauvoir, 2000,
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p.10 apud Mariano, 2005 p.484). Conforme determina Silvana Aparecida Mariano
(2005, p.483):

Conceber a existéncia do sujeito universal é atribuir-lhe homogeneidade, ou,
em outras palavras, unidade. A critica marxista, partindo de categorias como
classe social, mais-valia e alienagdo, atacou o pensamento liberal,
revelando-o como preso ao interesse particular de uma classe social
especifica — a burguesia.

Assim, pensadoras feministas marxistas agregaram mais uma categoria a este
sujeito universal, o qual além de burgués, como defendia o pensamento marxista,
ele também ¢é masculino. Isso evidencia que sua pretensdao de universalidade

esconde, no entanto, a sua especificidade. (Mariano, 2005, p.483)

No mais, a tentativa de universalizar as especificidades do homem branco,
heterossexual e, ainda, detentor de propriedades, possibilitou que este sujeito se
firmasse como uma categoria opressora, o qual tornava os grupos oprimidos

ausentes ou invisiveis. (Mariano, 2005, p.485)

Mas afinal, qual o conceito de sujeito universal? Segundo Guimaraes (2022, p.33)
citada por Julia Reis Couto e Julyana Pereira da Silva (2023, p.224) o sujeito
universal € “um padrao referencial de ser humano, que nao é feminino, figurando
sempre no homem branco capitalista, heterossexual, que dita as regras de

funcionalidade do mundo”

Nesse sentido, historicamente, o ocidente determinou este sujeito universal através
de um esteredtipo normatizado e padronizado na sociedade, de modo que excluiu as
identidades de cada individuo, sua raga, orientacdo sexual, escolha religiosa e
classe. (Couto et al., 2022, p.224)

Nesse contexto, a identidade predeterminada, comumente relacionada com o “outro”
quando comparado ao sujeito “universal’, se relaciona com o conceito de “sujeito” e
“objeto” trazido por Bell Hooks (1989, p.42), citada por Grada Kilomba (2019, p.28).
Ha uma diferenciagdo, no sentido que sujeito é todo aquele que se autodetermina,
possui o direito de definir a sua prépria realidade, sua identidade e nomear as suas
histérias. Por outro lado, objetos sdo aqueles que possuem a sua histoéria produzida

por outros, bem como as suas identidades.

Ha, portanto, neste processo, pessoas sendo atribuidas a posi¢cao de verdadeiros

objetos.
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A universalizacao das caracteristicas da mulher branca foi observada, principalmente
na questdo social e estética. Desse modo, no século XIX surgiu o “culto da
verdadeira natureza feminina” o qual possibilitou o incremento da desmoralizacédo da
mulher negra escravizada. Neste periodo, enquanto a mulher branca lutava pelo
direito de trabalhar, a mulher negra ndo se orgulhava da sua capacidade para o
trabalho ao lado dos homens nos campos. Neste periodo, no entanto, elas queriam
ser o mesmo que as mulheres brancas. O desejo pela feminilidade pelas mulheres
escravizadas era tdo grande que, com o intuito de serem vistas como femininas,

muitas escolheram vestir vestidos para trabalhar no campo. (Hooks, 1981, p.36)

Nesse sentido, a mulher negra escravizada nao era reconhecida como mulher pela
cultura dominante. Em vista disso, a elas ndo eram destinados a consideracao e
privilégios concedidos a mulher branca na época. Assim, caracteristicas como
modéstia, pureza sexual, inocéncia e modos submissos, os quais eram atributos
associados a natureza feminina, n&do se atribuia a mulher negra escravizada.
(Hooks, 1981, p. 36) Logo, se para ser mulher, ela deveria ter essas “qualidades”, se

Nao possuia, a ela era retirado essa atribuigao.

Com relagdo aos homens negros, Bell Hooks (1981, p.73) ao analisar a sociedade
americana, afirmou: “A busca dos homens pelo reconhecimento da sua “natureza
masculina” na sociedade americana esta enraizada na sua internalizagdo do mito
que simplesmente por ter nascido homem, tem inerentemente o direito ao poder e

aos privilégios”.

Nesse sentido, verifica-se que a ndo compatibilizacdo das pessoas negras ao
conceito de “sujeito universal” fomentou a busca pelo alcance deste padrao para a
obtencao de direitos e privilégios oriundos desta classificacdo. Assim, a busca pela
“‘natureza feminina” ou “natureza masculina” evidenciou que, na realidade, se
buscava ser classificado inicialmente como sujeito, e, posteriormente, como sujeito

de direito.

No mais, o “sujeito universal” ndo foi um conceito meramente simbdlico, ele
preliminarmente surgiu como um pressuposto de reconhecimento de existéncia.
Contudo, ap6s avancos nas conquistas de direitos dos povos que antagonizavam

este conceito de “sujeito universal”’, este padrao universal de ser humano continuou
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atuante nas diversas esferas sociais, quando estas impedem que caracteristicas nao

relativas as pessoas brancas e homens héteros sejam bem-vistas ou aceitas.

No que tange ao objeto deste trabalho, faz-se necessario elucidar a padronizagao

estética e a sua relagédo com o sujeito universal.

Os padrdes socialmente difundidos atravessam o nivel individual no que se refere a
convencao do que é considerado “normal/belo” e “anormal/feio”. Logo, o que se
distancia desse ideario de normalidade construida é marginalizado e depreciado, de
maneira que tragos caracteristicos de diversos povos sao definidos como feios ou
ruins. Isso passa a ser parte do cotidiano das pessoas, “de modo que o outro- ou
seja, aquilo que é declarado como diferente- seja distanciado de si como referéncia”
(Saraiva, 2018, p.10)

Conforme preleciona Mariana Luisa da Costa Lage e Eloisio Moulin de Souza (2016,
p.2) citando Bell Hooks (1996): “As caracteristicas do comprimento e textura dos
cabelos, o afinamento ou ndo do nariz, a cor dos olhos, acabam por criar visdes
opostas: de um lado mulheres doceis e gentis e do outro, ndo apresentaveis e nado

atrativas”

As pessoas negras historicamente tém sido vitimizadas no universo da beleza e
mercado da aparéncia. Ha, nesse espago, a construgcado de esteredtipos negativos
atribuidos aos fendtipos negros, os quais sdo considerados como feios, 0 que €&
acentuado em locais com desigualdades raciais exacerbadas. Em vista disso, um
dos fendtipos mais focados nestas constru¢des negativas do corpo negro € o cabelo.
(Costa, et al.,2020, p.210)

Quando as pessoas negras foram escravizadas, o cabelo foi considerado uma
marca de serviddo do povo negro, o qual se tornou simbolo de primitividade,
desordem, nao civilizagdo e inferioridade. Nesse interim, o cabelo crespo era
considerado “ruim”, de modo que negros e negras foram fortemente pressionados
para alisar os seus cabelos. Esses alisamentos se portavam como formas de
controle e apagamento dos denominados “sinais repulsivos da negritude”. (Kilomba,
2019, p.127)
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Por este motivo, o cabelo crespo é considerado instrumento de intervencgao,
ocupando um lugar de destaque nas constru¢cdes e discursos sobre a identidade

negra no pais brasileiro. (Costa, et al.,2020, p.210)

Contudo, com o decurso do tempo e abolicdo da escravatura, o cabelo se tornou
simbolo de afirmacéo, sendo transmitido através do cabelo uma mensagem de
fortalecimento racial, que também ¢é politica, contra a opressado racial sofrida.
(Kilomba, 2019, p.127) os padrdes de beleza dominante sempre foram de pessoas

brancas, incluindo os seus tracos, seu cabelo, e seu estilo.

A eleicédo, por meio do movimento negro brasileiro, do cabelo natural como simbolo
de afirmagdo da identidade visa o estabelecimento de uma regra contra
hegemonica. Logo, tendo em vista que a regra ¢é alisar os cabelos para camuflar a
condicao ética-racial, se estimula o ndo alisamento a fim de afirmar os fendtipos da
negritude. (Costa, et al.,2020, p. 210)

Todavia, a necessidade de afirmacdo provém de uma luta sistémica contra a
discriminagao nas variadas esferas sociais, estas, ainda dotadas de padrdes de uma

sociedade que foi por muitos anos colonial, racista e ndo inclusiva.

A influéncia da hegemonia de pessoas brancas como detentoras de conceitos que
as colocavam como belas, adequadas, civilizadas, apropriadas e devidas, promoveu
uma padronizacao que se buscou este ideario, tanto explicitamente quanto de forma

implicita.

Nesse interim, o dress code ou “cddigo de vestimenta” enquanto instrumento de
padronizacdo dos empregados, deve ser esmiugado, sendo necessario a
delimitagdo quanto ao seu objetivo e pressupostos, de modo que impossibilite a sua
utilizagéo para fins discriminatérios no local de trabalho.

2.2 DO CONCEITO A FINALIDADE DO DRES CODE

Preliminarmente, o cédigo de vestimentas é vislumbrado na Consolidagao das leis
do trabalho como o padrdo de vestimenta a ser estipulado pelo empregador

relacionado a atividade desempenhada. O artigo 456-A da CLT dispde:
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Cabe ao empregador definir o padrdo de vestimenta no meio ambiente
laboral, sendo licita a inclusdo no uniforme de logomarcas da propria
empresa ou de empresas parceiras € de outros itens de identificacdo
relacionados a atividade desempenhada.

Paragrafo unico. A higienizagdo do uniforme é de responsabilidade do
trabalhador, salvo nas hipéteses em que forem necessarios procedimentos
ou produtos diferentes dos utilizados para a higienizacdo das vestimentas
de uso comum.

A sua utilizagao é realizada com o escopo de ferramenta de expressao dos valores
da identidade organizacional, como também, da hierarquia e do pertencimento do
empregado a corporagdo. O “dress code” possui como papel primordial a
comunicagao dos valores organizacionais e pode ser traduzido, em sentido amplo,
como codigo de vestimenta, incluindo roupas, acessorios, a maquiagem, o perfume

e 0 comportamento adotado pelo individuo em determinado local. (Dias, 2017, p.16)

Nesse sentido, o empregador quando exerce o seu poder diretivo, possui o direito de
organizar o seu empreendimento, bem como os diversos fatores de producéo.
Existe, portanto, a prerrogativa do empregador em determinar a forma como o
trabalho deve ser prestado pelos empregados, incluindo nessa forma a definigdo do

padréo de vestimenta que sera utilizada no ambiente laboral (Garcia, 2018, p.397)

Segundo Libretti, et al. (2018, p.2) o dress code consiste em um “artefato de
natureza simbdlica da cultura organizacional constituido por um conjunto de regras

relativas a aparéncia impostas ou sugeridas aos funcionarios”.

Ainda, pode ser definido como “um conjunto de regras que ditam a forma de
apresentacado e vestuario a aplicar a um grupo de pessoas consoante as
circunstancias em que as mesmas se encontram e 0 meio em que estao inseridas.”
(Pinheiro, 2012, p.3)

Trata-se, portanto, de um conjunto de regras, definidas de forma escrita ou oral, que
definem a forma de vestir-se ou trajar-se e a apresentagdo obrigatdrias,

preferenciais, aceitaveis ou proibidas dos trabalhadores. (Pinheiro, 2012, p.4)

Assim, quando se exige um dress code, o trabalhador deve se adequar a ele,
apresentando ao servigo de acordo com aquelas diretrizes, de modo que a sua
inobservancia pode acarretar, em Uultima analise ao “despedimento de um
trabalhador” (Pinheiro, 2012, 1V)
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No que tange a sua finalidade, o cddigo de vestimentas pode ser definido por
variadas razdes. Preliminarmente, em razdo da natureza da atividade exercida.
Assim, atividades que comportam riscos a integridade fisica do trabalhador
demandam a utilizacdo de roupas ou equipamentos especificos com a finalidade de

garantir a seguranga ou a saude do empregado. (Pinheiro, 2012, p.4)

Contudo, a utilizacdo do dress code pode partir de uma vontade ou decisdo do
empregador. Nesse contexto, essa vontade pode ocorrer tanto em razao da defesa
de uma imagem formal ou mais cuidadosa dos seus empregados, ou porque deseja
que os empregados se apresentem com a imagem da propria empresa, fornecendo,

neste ultimo caso, o uniforme. (Pinheiro, 2012, p.4)

Na sociedade moderna, o dress code é vislumbrado como um artefato da cultura
organizacional de uma empresa, sendo uma ferramenta de gestdo da cultura e da
identidade daquela organizagédo. Geralmente, o estabelecimento do dress code visa
instituir homogeneidade e diferenciagdo hierarquica, reordenando a subjetividade

dos trabalhadores para atingir os objetivos do capital. (Libretii, et al, 2018 p. 7)

O dress code pode ser implicito ou explicito. Assim, ele é utilizado como um
instrumento de expressao de uma ou mais caracteristicas da cultura organizacional
a qual pertence os empregados. Ainda, ele transmite informagdes sobre o individuo
e a organizacdo que ele representa. Nesse sentido, se comporta como um
importante veiculo de transmissdo de valores, infirmando sobre as impressdes e
percepgdes que o funcionario desperta interna ou externamente. (Santos, 2012 apud
Libretti, et al., 2018, p.8)

De forma exemplificativa, ao padronizar a aparéncia dos seus empregados, a
empresa transmite a terceiros a imagem de que possuem um elevado controle sobre
os seus funcionarios, consequentemente, passam a nog¢ao de que este mesmo
controle é exercido sobre a qualidade do servigo que é prestado por eles. (Santos,
2004, p. 10)

Desse modo, quando optam por um dress code mais formal, o fazem em razao de
acreditarem que irdo desenvolver a impressdo de maior competéncia ou
profissionalismo dos seus empregados. (Lucas, 2008; Cardon e Okoro, 2009;
Burgess-Wilkerson e Thomas, 2009; Kiddie, 2009 apud Santos 2004)
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Pela mesma regra, cabe a inclusdo de logomarcas da empresa ou de empresas
parceiras, bem como outros itens de identificacdo que se relacione com a atividade
desempenhada. (Garcia, 2018, p.397)

Atualmente, as corporag¢des defendem cada vez mais a importancia de manter uma
identidade bem definida e uma imagem positiva na percepgao de seus clientes. Para
que isso se concretize, os empregadores sinalizam a necessidade de todos os
funcionarios e colaboradores da organizacdo ou empresa se engajarem e cultivarem
uma imagem alinhada ao desejo da instituicdo a que estado vinculados. (Fortes, 2012
apud Souza, 2020, p.2)

Nesse desiderato, o dress code ¢é utilizado como uma ferramenta para a construcao

desta imagem organizacional e positiva defendida pelos referidos autores.

Ainda, no que tange a sua influéncia, ele pode apontar processos internos e
externos dentro da organizacdo, influenciando tanto aspectos individuais quanto
coletivos, abrangendo o envolvimento e a legitimidade dos trabalhadores, assim
como a reputacdo da empresa e o aproveitamento de seus recursos humanos. Além
disso, a utilizagdo do dress code é vista como uma possibilidade de fomentar o
marketing empresarial e ferramenta de gestao. (Rafaeli Prat, 1993, p.2 apud Souza,
2020 p.2)

Todavia, a cultura organizacional, entendida como o “conjunto de elementos
(crencgas, valores e normas) que influenciam o clima de uma empresa” (Gupy, 2023),
pode influenciar tanto de modo positivo quando negativo na instituicdo do dress
code, tanto em relagéo ao individuo, quanto a organizagao que ele trabalha. Nesse
contexto, a maioria das empresas utilizam o dress code como uma forma de
demonstrar que os seus funcionarios fazem parte daquela organizacao. Entretanto,
as discordancias aparecem quando “o individuo passa a ser culturalmente diferente

a cultura imposta pela organizagcao” (Souza, 2020, p.5)

Outrossim, aspectos positivos relativos ao empregado também sao considerados por
autores, principalmente no que concerne ao desenvolvimento da sua imagem

profissional e marketing pessoal.

Ainda, o dress code pode ser aplicado a qualquer profissao, fator que demonstra a

necessidade em delimitar a sua aplicagéo, na tentativa de convergir a autonomia do
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empregador na determinagdo das nuances da sua atividade e a protegcdo ao
trabalhador que tera direitos fundamentais sopesados durante a instituicdo do codigo

de vestimenta.

Logo, resta demonstrada a relevancia de instituir um cédigo de vestimenta, tanto
para a organizagao, quanto para o terceiro, consumidor ou destinatario dos servigos
prestados pela instituicdo. Todavia, as percepcdes desencadeadas em seus

funcionarios sdo, na maioria das vezes, pouco trabalhadas ou ignoradas.

Gustavo Filipe Barbosa Garcia (2018, p.397) reitera que “a vestimenta e o uniforme
estabelecidos pelo empregador devem observar os direitos da personalidade do
empregado, ndo podendo haver violagdo da intimidade, exposigdo indevidas e
constrangimentos ao trabalhador”. No mais, deve-se respeito aos direitos da ordem

social e trabalhista.

E notdrio, quando se estabelece o dress code, a dominancia do interesse do
empregador visando estabelecer uma identidade organizacional na sua empresa.
Todavia, a delimitagdo do codigo de vestimentas pode significar o detrimento da
expressao da identidade individual do trabalhador (Libretti, et al., 2018, p.8), aspecto
que pode prejudicar direitos imprescindiveis, a exemplo dos direitos da
personalidade, os quais serao tratados mais adiante. Nesse interim, as instituicdes
nao cabem apenas auferir lucro, mas também garantir um ambiente salubre e digno

para os seus empregados.

Tendo em vista a relagdo travada entre o empregado e o empregador, no que
concerne ao contrato de trabalho, faz-se necessario destrinchar os seus aspectos

primordiais, de modo a observar as suas particularidades.

2.3 DAS PARTICULARIDADES DO CONTRATO DE TRABALHO

O contrato de trabalho, dentre as variadas formas contratuais, se estabelece como
um ajuste entre as partes o qual detém particularidades inerentes a ele.

Nesse sentido, Luciano Martinez (2024, p.158-159) estabelece que havera um
contrato de emprego “se o0s sujeitos contrapostos estabelecem que um deles

oferecera, mediante conducido subordinada, sua forca laboral, com pessoalidade e
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nao eventualidade, em troca de uma contraprestacdo pecuniaria assumida por

outro”.

Gustavo Filipe Barbosa Garcia (2022, p.162) preleciona acerca da nomenclatura, e
aduz que a expressao mais assertiva para o mencionado vinculo contratual seria
“contrato de emprego” correspondente a relagdo de emprego, haja vista que a
relacdo de trabalho constitui género, o qual tem como uma de suas espécies a

relacdo de emprego.

Entretanto, apesar da consideragdo do referido autor, o contrato de trabalho é
utilizado pela doutrina majoritaria e jurisprudéncia, definindo o “vinculo empregaticio
existente entre empregado e empregador” (Garcia, 2022, p.161), distinguindo-se da

relacédo de trabalho que nao resulta de um contrato (Leite, 2017, p.156)

Ademais, a distincdo faz-se necessaria em um contexto no qual a caracterizagao da
relagdo de emprego é relevante para distingui-la das demais relagdes de trabalho
que possuem elementos comuns com o emprego. (Lima 1994, p.59 citado por Leite,
2017, p.159)

Para a caracterizagdo da relagdo de emprego, € essencial a presenca dos quatro
elementos caracterizadores, os quais sdo a pessoalidade, ndo eventualidade,
subordinagao juridica e onerosidade. Ainda, a auséncia de qualquer de um dos

elementos gera a descaracterizagao da relagcado de emprego. (Leite, 2017, p.160)

Contudo, o contrato de trabalho ostenta um conteudo no qual ha diversos direitos e
obrigacbes de ambas as partes, sendo um diferencial a quantidade de direitos
individuais trabalhistas os quais possuem como titular o empregado. (Godinho, 2019,
p.639)

Assim, uma das particularidades do referido contrato situa-se no amontoado de

direitos que o trabalhador possui.

Assim, a peculiaridade do contrato de trabalho se evidencia ndo apenas por esta
caracteristica, mas também pelos diversos deveres impostos ao empregador
estipulado por diversos instrumentos legislativos, tais como as convengdes
internacionais, a Consolidagao das Leis do Trabalho, e demais leis extravagantes e

regras convencionadas. (Godinho, 2019, p.639)
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Assim, além de estar obrigado a observar a imperatividade que concerne a tais

normas, os deveres impostos ao empregador sao de natureza diversas.

Desse modo, sdo visualizados deveres na ordem administrativa, deveres que
versam sobre a gestao e estabelecimento da empresa, como os de carater sanitario,
ambiental, de seguranca, entre outros. Assim, a inobservancia desses deveres pode
repercutir no contrato de modo a favorecer o trabalhador. Além disso, as implicacées
juridicas também s&o observadas, de modo administrativo ou indenizatério em face
do empregado. (Godinho, 2019, p.639)

Um dos conceitos que demonstra a particularidade do contrato de emprego € o da
hipossuficiéncia do trabalhador. Este conceito é consubstanciado nos diversos
principios especiais do direito do trabalho, peculiares do corpo justrabalhista, que

incidem no contrato de trabalho.

A construgao principiolégica do direito do trabalho parte do pressuposto que ha uma
hipossuficiéncia do trabalhador em face do empregador. A exemplo disso, pode-se

observar o principio da protecgéo.

Assim, este principio informa que o direito do trabalho é formado por regras e
principios que formam uma teia de protecdo ao trabalhador, parte vulneravel e
hipossuficiente da relagdo de emprego, com o fito de garantir a amenizagdo do
desequilibrio inerente a esta relacdo, ao plano fatico do contrato de trabalho.
(Godinho, 2019, p. 233)

Nesse desiderato, é fundamental que as praticas e normas impostas aos
trabalhadores observem esse alicerce protetivo inerente ao trabalhador. Dessa
forma, ainda que o empregador seja o responsavel pelo direcionamento quanto ao
exercicio da atividade, a ele sdo conferidos limites que devem ser observados,

sobretudo diante da hipossuficiéncia do empregado.
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24 DOS LIMITES RELATIVOS AO EMPREGADOR QUANTO AO
ESTABELECIMENTO DO CODIGO DE VESTIMENTA:

Resta demonstrado no tépico anterior a relevancia, para o empregador, do
estabelecimento de um dress code para os seus empregados. Entretanto, o
empregador ndo detém apenas prerrogativas, mas também limites que devem ser
observados na instituicdo de um codigo de vestimenta, haja vista o seu impacto em

direitos fundamentais do empregado, tais como o direito a igualdade e imagem.

Nessa senda, € crucial apontar as nuances da subordinagdo enquanto elemento da
relagdo de emprego, revelando os limites aos quais a subordinagao se reveste, bem
como as restricdes ao poder diretivo do empregador, poder este responsavel pelo
comando e orientagdes dadas pelo empregador na gestdo da atividade exercida,

limitado, neste trabalho, ao estabelecimento do codigo de vestimenta.

2.4.1 A teoria da subordinagao juridica

Substancialmente, a relagdo de emprego se caracteriza pelo preenchimento de
quatro requisitos, sendo eles a pessoalidade, onerosidade, ndo eventualidade e
subordinacado juridica. No que tange ao poder diretivo do empregador, faz-se

necessario uma analise mais aprofundada acerca da subordinagao juridica.

De maneira remanescente, tem-se que a subordinacgdo juridica € um elemento que
se funda como egressa do modelo taylorista (Martinez, 2023, p. 149). Tal elemento
foi oriundo da organizagao do trabalho iniciada por Henry Ford, o qual detinha a
época uma das maiores empresas automobilisticas responsavel por sistematizar o
trabalho mecanico através das esteiras de montagem. Tal estruturacdo fomentou a
producao de carros em série, o qual em conjunto com os métodos desenvolvidos por

F. Taylor logrou éxito no consumo de massa. (Batista,2008, p.3)

No que se refere ao modelo taylorista, este foi um marco no desenvolvimento do
capitalismo. Taylor defendia a administragdo cientifica a fim de potencializar a
produtividade. O seu sistema de gestdo que fundaram os principios da

administracgao cientifica. Tais principios se dividem em cinco. (Rosa, 2011, p.24)
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(1) dividir o trabalho entre aqueles que pensam (gerentes) e os que
executam (trabalhadores); (2) utilizar métodos cientificos para identifi
car a forma mais eficiente (“the one best way”) de fazer um trabalho; (3)
selecionar a pessoa certa para desempenhar uma determinada tarefa;
(4) treinar o trabalhador para executar o trabalho eficientemente; e (5)
fiscalizar o trabalho para assegurar que ele seja executado de maneira
apropriada.

No entanto, no que tange ao modelo fordista, a fim de subordinar a forga de trabalho
ao ritmo proposto pela producdo da Ford, esta sistematizou a producdo com o
pagamento de salarios mais atrativos aos funcionarios. Nesse interim, Henry Ford se
preocupou com uma organizagao mais descentralizada sobre a produgao, além de
tentar romper com os niveis hierarquicos a fim de combater ao poder dos chefes.
(Batista, 2008, p.3). Aspectos como os descritos, além de observagdes acerca da
responsabilizacédo individual, estimulo a competi¢gdo, e incentivo a iniciativa dos
trabalhadores também sido encontrados no “manual” de Ford, evidenciando a sua

autonomia frente aos principios da organizagao taylorista. (Batista, 2008, p. 3)

E perceptivel que a subordinacéo é responsavel por limitar a autonomia individual do
prestador de servicos. Essa realidade se evidencia ainda que os comandos n&o
sejam realizados explicitamente. Isso é fundado através da intensidade das ordens,
obediéncia e respeito a hierarquia presente nessas relagdes. (Martinez, 2023, p.
148)

Conforme preleciona Mauricio Godinho (2019, p. 350), a subordinagao € vislumbrada
sob o prisma objetivo, atuando sobre o0 modo de realizagdo da prestagao de servigos
€ nao sobre o trabalhador. No mais, o referido autor reitera que € incorreto a visdo
subjetiva da subordinagédo, que compreenda a subordinagcdo como um estado de

sujeicao do trabalhador ao empregador.

Nesse sentido, a subordinagao se relaciona com a determinagao do tempo e modo
de execucgao daquilo que foi contratado. Posto isso, a determinagao de tempo se
relaciona com as interferéncias relativas ao periodo de inicio e término da atividade,
incluido os momentos de descanso. Por outro lado, a determinacdo do modo se
refere as intercessbes do tomador de servicos no que tange a maneira como a

atividade contratada sera realizada. (Martinez, 2023, p.148)
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Outra caracteristica importante no estudo da subordinagdo enquanto requisito da
relagdo de emprego € a pos-retributividade. Nesse sentido, tem-se que os contratos
firmados sob o preceito da subordinagdo, somente apds o recebimento do servigo
pelo tomador € que este realiza o pagamento correspondente a contraprestagao ao
trabalhador subordinado. Essa caracteristica, no entanto, pode nao se evidenciar
nas relagdes pautadas pela prestacdo de trabalho autébnomo. (Martinez, 2023,
p.148)

No mais, a relevancia do estudo da subordinacdo se revela em razdo da
possibilidade de distingdo entre o contrato de emprego e os demais contratos de

trabalho, como o trabalho auténomo, por exemplo. (Vélia, 2019, p.254).

Em que pese a diversidade nos entendimentos doutrinarios ante o estudo da
subordinagdo, o artigo 3° considera empregado “[...] toda pessoa fisica que prestar
servicos de natureza nao eventual a empregador, sob a dependéncia deste e
mediante salario”. Nesse sentido, percebe-se a adogado da teoria da dependéncia
para definir a relacdo de emprego. Todavia, a doutrina e jurisprudéncia brasileira se
debruca para inserir a classificacdo desta dependéncia entre técnica, econdmica ou

social, a fim de encontrar o conceito de subordinacéo juridica. (Gaspar, 2011, 113)

Apesar da aplicacdo pelo direito brasileiro da subordinagdo juridica, outras
classificagdes sao vislumbradas na tentativa de entender a relagado de subordinagao
que existe entre empregado e empregador. Logo, as subordinagbes técnica e

econdmica s&o evidenciadas em outros paises (Vdlia, 2019, p.255).

A exemplo disso, a subordinagéo técnica se evidencia pelo entendimento de que o
empregador estaria, conforme preleciona Gustavo Filipe Barbosa Garcia (2018,
p.127), “em posi¢cao superior ao empregado, no que tange ao conhecimento técnico
referente a atividade exercida”. No entanto, tal hipotese é ferozmente questionada,
haja vista a possibilidade de o empregador ter contratado o empregado exatamente
para suprir a auséncia de um conhecimento especifico para a realizacdo das

atividades da empresa. (Garcia, 2018, p.127)

Esta teoria, conforme determina Danilo Gaspar (2011, p. 113), “partia do falso
pressuposto de que o empregador seria aquele que dirigisse tecnicamente a
prestacdo de servigos do empregado”. Desse modo, a supracitada teoria buscou

fundamentar a relacdo entre empregador e empregado através da orientacéo e
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direcdo técnica da atividade realizada. (Gaspar, 2011, p.113). Entretanto, a
demasiada critica com exemplos que iriam desde a existéncia de trabalhadores

especializados ou intelectuais enfraqueceu a sua incidéncia.

No que concerne a subordinagdo ou dependéncia econdémica, essa seria a posi¢cao
que o trabalhador ocuparia, pois este dependeria do emprego que foi ofertado para
que sobrevivesse. (Callegari, ano p. 54) Todavia, a dependéncia econbémica néao se
limita a posigcdo ocupada por alguém que precisa da remuneragdo paga pelo
empregador para sobreviver. Outro exemplo de dependéncia se revela na auséncia
de poder de barganha durante as negocia¢gdes com o empregador. (Callegari, 2012,
p. 54)

Gustavo Filipe Barbosa Garcia (2018, p. 127) realga a principal critica feita a

subordinagao entendida no aspecto econémico:

[..] “No entanto, a subordinagdo também pode ser vista no aspecto
econdmico, no sentido de que o empregado estaria subordinado, em termos
econdmicos, ao empregador. Porém, a relagdo de emprego pode
perfeitamente existir sem que esta situagao esteja presente.

A teoria da dependéncia econdmica surge do entendimento de que o estado de
superioridade econémica do empregador com relagdo ao empregado que determina
ou nao a existéncia de uma relagédo de emprego. Logo, é oriundo da necessidade do
trabalho e da remuneragao que o empregador dispde para garantir a subsisténcia do
trabalhador, para que haja uma relagdo de emprego caracterizada. (Gaspar, 2011,
p.115).

Todavia, a teoria em questao foi amplamente criticada, haja vista a possibilidade de
trabalhadores prestarem os seus servicos ou atribuicbes sem que necessitem

daquele trabalho para viver.

2.4.2 O poder diretivo do empregador

Dentro da ldégica que acomete a relagdo subordinada, tem-se o trabalho
subordinado, o qual se relaciona com o dever de respeitar as determinagoes

oriundas do empregador. Ha, entretanto, uma interseccionalidade que se desenvolve
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na senda dessa relagdo de poder/dever, haja vista a incidéncia de direitos que

devem ser aplicados e ponderados.

Nilson de Oliveira Nascimento (2008, p.76), afirma que o poder diretivo se relaciona
com a faculdade do empregador em determinar as normas as quais o trabalhador
deve subordinar-se no cumprimento da sua obrigacdo. Nesse diapasdo, o poder
diretivo empresarial se fundamenta, para o autor, no contrato de trabalho e no

estado de subordinacédo que o trabalhador se situa.

Para Volia Bomfim (2019, p.254), em razado do poder de comando que o empregador
possui, ‘0 empregado tem o dever de obediéncia, mesmo que ténue (altos
empregados) ou em potencial (profissionistas), podendo aquele dirigir, fiscalizar a

prestacdo de servicos bem como punir o trabalhador”

O artigo 2° da Consolidagdo das Leis do Trabalho ampara o poder diretivo do
empregador, uma vez que preceitua que ao empregador cabe dirigir a prestagao
pessoal dos servigos executados pelo empregado. Entretanto, ndo ha definigao
expressa relativa ao poder diretivo no plano constitucional e infraconstitucional,
sendo este conceito desenvolvido precipuamente através de artigos que tangenciam
a matéria. (Silva, 2013, p.21)

Reitera Leda Maria Messias da Silva (2006, p.271), que o poder diretivo do
empregador é uma faculdade, logo, o empregador podera ou ndao o exercer, no
entanto, se o fizer, estara adstrito a diregdo no que tange ao modo como a atividade

do empregado é conduzida, tal como as suas atribuigdes e o seu trabalho.

Ainda, o poder diretivo € uma qualidade inerente aqueles que ocupam a posig¢ao de
empregadores, uma vez que nao € possivel a existéncia de um empregador

despossuido do seu poder diretivo (Silva, 2013, p. 24-25).

Juridicamente, teorias buscam explicar e fundamentar o poder diretivo do
empregador, tais como a teoria da propriedade privada, a teoria do interesse, teoria
institucionalista e teoria contratualista. Conforme delimita Juliana Augusta Medeiros
de Barros (2009, p. 103), para a teoria da propriedade privada o fundamento do
poder detido pelo empregador se relaciona com o fato dele ser o proprietario da
empresa, como também dos meios de producdo e dos bens produzidos pelo

empregado.
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A doutrina majoritaria entende que o poder diretivo do empregador se manifesta em
trés dimensdes- poder de organizacdo do empregador/ poder disciplinar e poder de

controle do empregador.

A doutrina diverge quanto a classificagdo que envolve as definigdes de poder do
empregador oriunda da subordinagdo juridica enquanto elemento precipuo na
caracterizagao da relagdo de emprego. Nesse sentido, o primeiro poder decorrente
das atribuigbes do empregador é o poder de organizagédo. Este consiste em uma
faculdade do empregador em organizar os fatores de produ¢do buscando atender os
fins da sua atividade. Logo, o empregador orienta o trabalhador determinando o

modo de prestagao dos servigos. (Nascimento, 2008, p.88)

A atividade regulatoria que decorre desse poder € descrita por Fernanda Luiza
Longhi e Rodrigo Olivo (2018, p.147) como “a possibilidade facultada ao empregador
de elaborar as regras internas do seu negdécio, ou seja, estabelecer os direitos e
obrigagdes dos funcionarios, desde € claro, que estas nao contrariem as disposi¢des
legais.” Contudo, as normas produzidas pelo empregador ndo se trata de normas
juridicas, s&o apenas normas contratuais que aderem ao contrato de trabalho por via

das clausulas contratuais. (Nascimento, 2008, p.90)

No mais, o poder de organizacdo permite que o empregador remeta comandos que
orientam como os servigos devem ser realizados, sendo eles dentro dos limites da
lei. Dessa maneira, as condug¢des podem ser positivas ou negativas, como também
verbais, escritos, delegados ou gerais. (Martinez, 2023, p.265). Ainda, conforme
preleciona Luciano Martinez (2023, p.265) “quando reduzidos a termo, os atos
patronais podem ser materializados em ordens de servigo, circulares, avisos,

portarias, memorando, instrucdes ou comunicados”.

No entanto, o poder de organizagéo nao ¢ ilimitado ou absoluto. Leda Maria Messias
da Silva reitera (2007, p.273):

Nem mesmo o poder de organiza¢do do empregador é absoluto, pois a lei,
as convengoes coletivas e as sentengas normativas poderdo limita-lo,
até mesmo porque as empresas, de modo geral, também tém um papel
social a desempenhar, além de cumprir os seus fins econbmicos. Se
assim nao fosse, em nome da finalidade econdmica se justificaria o
trabalho escravo, que é um ultraje a dignidade do trabalhador.

No que concerne ao poder de controle ou de fiscalizag&o, este constitui no conjunto

de prerrogativas inerentes ao empregador voltadas a fiscalizar e controlar a atividade
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que é realizada pelo empregado durante a vigéncia do seu contrato de trabalho.
Nesse sentido, detém o empregador a possibilidade de monitorar o desempenho do

trabalhador no ambiente de trabalho. (Teixeira, 2020, p.79)

Ademais, trata-se de um aspecto decorrente do poder diretivo, que permite ao
empregador o controle da execugao dos servigos realizados por seus empregados,
podendo ser exercido de forma personalissima ou delegada aos seus prepostos ou
a instrumentos mecanicos/eletrénicos. (Martinez, 2023, p.266). Nesse sentido, Erica
Silva Teixeira (2020, p.79) destaca:

Os exemplos mais comuns que ilustram bem a consolidagdo do carater
fiscalizatorio sdo os casos de revistas pessoais, a adogédo de mecanismos
de controle de portaria, instalagdo de circuito interno de televisao, controle
de horario e frequéncia, o dever de prestagdo de contas em determinadas
fungbes ou profissdes, entre outros instrumentos que viabilizam a efetivagao
do sistema fiscalizatério.

Entretanto, o exercicio dessas prerrogativas ndo é absoluto. E imprescindivel
destacar que a atribuigcéo fiscalizatéria deve se restringir ao exercicio do labor pelo
empregado. Logo, as inspegdes ou monitoramentos ndo devem ser utilizadas para
outro fim se nado observar a adequacdao com o modo de prestacdo de servigos

esperado pelo gestor.

Nesse diapasdo, ndo sao poucas as situagcdes que envolvem a discussao sobre
violagdes ao direito de privacidade dos empregados, haja vista o abuso da atividade
fiscalizatéria que promove colisbes com os direitos fundamentais dos empregados.
(Martinez, 2023, p.267). Contudo, conforme determina o referido autor, é oferecida
uma maior protecao ao direito que, em um momento especifico e dentro de uma
escala comparativa de valores, restou-se dominante por uma real necessidade.
(Martinez, 2023, p.267)

Posto isso, o empregador possui o dever de respeitar os direitos fundamentais do
empregado, de modo que nao invada a sua privacidade e intimidade com a
utilizacdo do pretexto de controlar as atividades laborativas. (Nascimento, 2008,
p.92)

Realizado as consideragdes acerca dos poderes decorrentes do poder diretivo, tem-

se, por ultimo, o poder disciplinar, também denominado de poder sancionador.
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Trata-se de uma atribuicdo que permite que o empregador, dentro dos limites
estabelecidos por lei, de aplicar penas ao empregado que nao observa as ordens e
comandos proferidos pelo empregador, ou por terceiros delegados de instruir os
empregados (Martinez, 2023, p.269)

As principais modalidades de puni¢cdo sao, conforme determina Luciano Martinez
(2023, p.269) “entre as modalidades punitivas estdo, em ordem de gravidade, a
adverténcia (verbal ou escrita), a suspenséo disciplinar e a dissolugao contratual por

justo motivo”.

A doutrina diverge acerca da validade juridica do poder disciplinar. A posigao
negacionista da sua validade, entende que ndo ha fundamentacgao juridica para o
poder disciplinar, uma vez que o poder de punir € atribuido ao estado e somente ele
poderia prever sancdes. Por outro lado, ha outra posi¢cao que preza pela autonomia
do direito do trabalho e a existéncia de um direito disciplinar do trabalho, fundamenta
a existéncia do poder disciplinar pela propria assimetria e hierarquia dentro das
empresas. Esta teoria ndo € aceita pela doutrina majoritaria. Ainda, tem-se a teoria
intermediaria que entende o poder disciplinar como decorrente do segmento fatico-
juridico. (p.68-69)

No mais, essa prerrogativa nao ¢ ilimitada, muito menos absoluta. Trata-se de uma
atribuicdo que deve respeitar o principio da boa-fé contratual, os direitos humanos

fundamentais e os principios protetivos da legislagao trabalhista. (Jobim, 2017, p.72)

No que tange aos requisitos para a aplicagdo das sangdes, o empregador deve
observar a tipicidade da conduta, a qual deve estar relacionada ao descumprimento
das obrigacbes contratuais trabalhistas, a gravidade da conduta ou sua repeticao,
nexo de causalidade entre a conduta praticada e a penalidade, a proporcionalidade,
imediaticidade, singularidade da puni¢do, auséncia de tratamentos discriminadores
entre os empregados na aplicagdo da sancao, carater pedagdgico e inalterabilidade
da punigao. (Jobim, 2017, p.72)

Ainda, para Luciano Martinez (2023, p.271), € necessario observar o devido
processo legal privado, que consiste em um procedimento o qual seria estabelecido
por meio de um instrumento regulamentar patronal, o qual atribuiria ao empregado o
direito de se defender de eventuais acusacdes, de modo singular ao que ocorre com

qualquer acusado.
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Nesse sentido, o empregador faltoso seria ouvido e apresentaria provas capazes de
demonstrar que o fato ndo ocorreu e, portanto, ndo haveria a necessidade de
promover a aplicabilidade da punicdo. No mais, o contraditério ocorreria de forma

escrita ou oral.

2.5 DIREITOS EVENTUALMENTE IMPLICADOS COM O ESTABELECIMENTO DO
DRESS CODE

Quando o Cdédigo de Vestimenta é estipulado pelo empregador, alguns direitos séo
postos em colisdo. Em que pese detenha o empregador o poder de direcdo ao
empregado na relacdo de trabalho, a este ultimo também é garantido direitos
fundamentais assegurados para que seja preservada a sua dignidade. (Barbosa,
2016, p. 23)

O poder diretivo do empregador é uma prerrogativa inerente a sua condigdo de
gestor daquela atividade que estd sendo exercida. No entanto, cabe aos
empregadores a ponderagao com direitos fundamentais que devem ser observados

e ponderados com as suas prerrogativas no ambiente laboral.

2.5.1 Direito a imagem

Os direitos da personalidade podem ser entendidos, de maneira sintetizada, como
aqueles que buscam resguardar a dignidade da pessoa humana. Entretanto, o rol de
direitos da personalidade dispostos na constituigio ou no coédigo civil sao
considerados exemplificativos, em razao do seu nao esgotamento. (Da silva, 2006,
p. 276)

No mais, os direitos da personalidade permeiam a esfera intima do individuo,
justificando sua condicao de inerente ao titular e essencial para a dignidade humana.
Portanto, possuem natureza extrapatrimonial e sao objetos intangiveis. Sao inatos,
inseparaveis da pessoa e fundamentais para o gozo de sua dignidade, motivo pelo
qual sao imprescritiveis, mantendo conexao direta com valores éticos e morais. Em
funcdo de sua natureza, ndo podem ser renunciados, substituidos ou alienados.
(Bertino et al. 2020, p.9)
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Apesar do lento desenvolvimento, a sua origem se evidencia da prépria existéncia
humana, ou seja, da propria condicdo de ser humano. Em razdo desse
reconhecimento, se consolidou o entendimento de que os direitos fundamentais

devem ser observados inclusive ao nascituro. (Carneiro et al. 2019, p.37)

No que tange ao exercicio dos direitos da personalidade no ambiente laboral, Barros
(1997, p.33) determina que:

N&o é o fato de um empregado encontrar-se subordinado ao empregador ou
de deter este ultimo o poder diretivo que ira justificar a ineficacia a
intimidade no local de trabalho, do contrario, haveria a degeneragao da
subordinagao juridica em um estado de sujeigcdo do empregado.

Dessa forma, conforme tratado em capitulo anterior, o poder diretivo do empregador
se limita ao exercicio da atividade exercida, nao devendo colocar o empregado em

um estado de sujeigéo.

Os direitos da personalidade na relagdo de trabalho implicam em restringir o poder
de comando do empregador e limitar o principio da autonomia de vontade. Logo, ao
exercer o controle e a fiscalizagdo da atividade, o empregador deve respeitar a
dignidade do trabalhador e, consequentemente, seus direitos de personalidade.
Dessa forma, o poder de direcdo do empregador deve estar sempre atento a
observancia e ao respeito pela personalidade do trabalhador. (Terribile, et al., 2013,
p.118)

No concernente aos direitos fundamentais, € necessario salientar que diversas
transformagdes, que variam desde a sua titularidade ao seu conteudo, foram
observadas. Desse modo, a sua ampliagao ocorreu de tal maneira que se estendeu
as relagdes privadas, como as oriundas das relagdes de trabalho. (Carneiro et al.
2019, p.37)

Nesse interim, tem-se o direito de imagem como um dos direitos da personalidade
consagrados no ordenamento juridico brasileiro. Contudo, quando se atribui um
coédigo de vestimenta, a imagem do trabalhador é direcionada ao comando do

empregador, no que tange ao que vestir, qual penteado ou acessoério utilizar.

O direito a imagem garante que a pessoa tenha a faculdade de usar, dispor ou
reproduzir a prépria imagem, de modo que possa ter carater comercial ou ndo no

seu tratamento. Nesse diapaséo, o direito a imagem confere a possibilidade ao seu
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titular de impedir a reproducgao indevida ou injustificada dela, sendo esta prerrogativa

uma forma de protegé-la. (Teffé, 2017, p.175)

Assim, tem-se o direito a imagem como uma forma de proteger sobretudo os
interesses existenciais do individuo, e € tido como um direito da personalidade
justamente por se encontrar relacionado ao individuo na condigao de ser, refletindo a
expressdo de sua existéncia. Portanto, o direito a imagem é visto como parte da
integridade psicologica e fisica do individuo, uma vez que esta relacionado tanto ao
aspecto fisico, ao corpo do ser humano, quanto ao moral e psiquico. (Teffé, 2017,
p.175)

Ainda, é primordial considerar a vontade do titular do direito. Logo, este deve
manifestar o seu consentimento de forma voluntaria, informada e especifica para
que o terceiro possa utilizar a sua imagem (Dias, et al, 2023 p.5.896). Assim, a
exposicao ou controle sobre a imagem do trabalhador ndo pode ser tratada como
decorréncia do contrato de trabalho. Conforme determina Ellyson Wilker Silva
Soares de Almeida et al. (2023, p.253), trata-se de um direito personalissimo, € uma

“projecao da personalidade fisica da pessoa”.

Assim, 0 uso da imagem sem o seu respectivo consentimento, ou além dos limites
autorizados, € uma manifesta violagao a este direito. (Correa, 2007 apud Almeida et
al.,, 2023, p.258). Contudo, caso haja intuito comercial com o tratamento ou
divulgacdo da imagem, € possivel desde que seja cedida mediante contrato.
(Almeida et al., 2023, p.258)

No ambito das relacbes de emprego, ainda que ndo haja uma exposigao
efetivamente danosa ao trabalhador, a vinculagdo pela empresa da imagem do
funcionario com fins publicitarios, deve ser previamente autorizada pelo empregado.
(Almeida et al., 2023, p.259)

O direito a imagem do trabalhador, embora ndo haja previsdo especifica na
legislacao trabalhista, tem fulcro na previsao constitucional que abrange as relagoes
de trabalho. Ademais, uma vez que o direito a imagem se refere a condi¢cao de ser
humano, a subordinagcéo enquanto elemento da relacdo de emprego nao se estende
a sujeicao do trabalhador em situagdo que viole a sua imagem ou intimidade, haja
vista que a subordinacao se refere a prestagcdo de servicos, e nao a pessoa do
empregado. (Terribile, et al., 2013, p.118)



40

A principal justificativa do empregador para o estabelecimento de um dress code,
quando este é dispensavel, € a construgao da imagem empresarial. Assim, o cddigo
de vestimenta é utilizado como uma forma de demonstrar os valores da empresa
através dos seus funcionarios. Contudo, a imagem do préprio empregado é

desconsiderada nesse contexto.

A autora Filipa Sofia Mateus Pinheiro (2012, p.9) ao enfrentar sobre a perspectiva
juridica do dress code, preleciona que “Estamos no ambito dos direitos de
personalidade. E é dentro destes direitos que se encontra integrado aquele que o
trabalhador defende e quer ver reconhecido, isto &, o seu direito a imagem e a livre

escolha de vestuario”.

Ainda, quando se impde um codigo de vestimenta, nao € apenas o direito a imagem
que é violado, mas também, outros direitos serdo infringidos, tais como o direito
liberdade de expresséao e a identidade, apesar de o direito a imagem ser o mais facil
de ser identificado. (Pinheiro, 2012 p.10) Nesse interim, o autor defende que “a
identidade pessoal também comporta a imagem que o individuo transmite por opgao

prépria, e jamais uma imagem que |lhe seja imposta e com a qual nao se identifica”

Portanto, quando se impde um cdédigo de vestimenta, & observada a colisdao frente
ao direito a imagem, tendo em vista que a imagem que o trabalhador ira construir e
transmitir ndo foi definida por uma opg¢ao propria, € sim por um comando do
empregador. Além disso, tendo em vista que os padrdes utilizados como parametros
para o estabelecimento de um dress code consideram as caracteristicas da
populagdo branca, vistas socialmente como ideais, quando 0 povo negro nao se
adequa, ha uma violagao ao direito de igualdade. Logo, a prépria raga é colocada

como um obstaculo para a realizacao profissional da pessoa.

2.5.2 Direito de igualdade

Quando se estabelece um Cdédigo de Vestimenta, se institui um padrdao. Contudo,
existirdao pessoas que se enquadram naquele padrao, e obtém as caracteristicas
ideais para a vaga, ou para a permanéncia nha empresa, como também se excluira

desse ambiente aquelas pessoas que nao tém.
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Da analise da conjuntura atual social e no mercado de trabalho, observa-se que as
pessoas brancas s&o tidas como padrées quando se estabelece um ideal, tanto no

que concerne as suas caracteristicas, quanto no que tange a sua cultura.

Ainda, mesmo quando ndo se institui de modo direto, ao estabelecer como critério
uma “boa aparéncia” ou um “perfil” para a empresa, as subjetividades negras nao

sao consideradas como parametro.

Logo, aspectos pertinentes a cultura afro sdo vistos como nao profissionais, tais
como 0s acessorios, roupas e particularidades atinentes a como se usa o cabelo -
sendo as variagdes entre cabelo black power, dreadlocks, trangcas com material

organico- entendidas como moda, quando, na verdade, trata-se de subjetividade.

Desse modo, quando a pessoa negra ndo se enquadra, ou € preterida por ndo se
enquadrar com o “perfil da empresa”, ou por ndo atender ao cédigo de vestimenta,
isso viola o direito de igualdade, pois ela é afastada da relagdo de emprego em
razao de caracteristica que |he falta por ndo ser pessoa branca. Assim, a raga é

colocada como um obstaculo ao alcance da realizacao profissional da pessoa.

O direito a igualdade é consubstanciado como um dos principios constitucionais

basilares do ordenamento brasileiro.

A Constituicdo da Republica Federativa Brasileira estabelece em seu predmbulo a
igualdade como um dos direitos a serem assegurados na sociedade. Ainda,
estabelece no caput do artigo 5° que “Todos sao iguais perante a lei, sem distingao
de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no
Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a

propriedade, nos termos seguintes” (Brasil, 1988)

Contudo, a fim de que esse direito seja efetivado, € necessario ndo apenas o seu

reconhecimento.

Dessa forma, além de reconhecer formalmente a igualdade entre os grupos étnico-
raciais, € fundamental garantir a sua aplicagdo concreta, o que envolve outro

aspecto: o reconhecimento das diversas identidades. (Held, et al., 2016, p.13)

Logo, ndo é bastante informar que todos s&o iguais. Por outro lado, faz-se

necessario informar o oposto, que ndo ha necessidade de todos serem iguais. Ha
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sim, a necessidade de tratamento igualitario, sem distingdo baseado em suas

caracteristicas pessoais, raciais, étnicas ou culturais.

Ademais, a definigdo de igualdade mais aceita na doutrina afirma que é necessario
tratar de forma igual aqueles que estdo em condicbes semelhantes e de forma
diferente aqueles que se encontram em situagdes desiguais, na propor¢ao de suas
diferengas. Isso porque, ao tratar igualmente os que sdo desiguais ou desigualmente
0S que s&o iguais, ndo se alcangaria uma verdadeira igualdade. (Silva et al., 2017,
p.388)

Assim, o direito a igualdade entre os grupos étnico-raciais € uma conquista que vai
contra a heranca do colonialismo e tem buscado apoio em um amplo sistema
juridico, o qual visa garantir a sua promogado em todos os aspectos, seja formal,

material e no reconhecimento da identidade (Held et al., 2016, p.7).

Thaisa Maira Rodrigues Held et al., (2016, p.8) aduz que o alicerce da protecao do
trabalhador € a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos (DUDH). Assim, o
referido documento fomenta o sistema global de direitos humanos, tendo a

igualdade e a n&o discriminagao previstas nos artigos |, II-1, VII.

No mais, o principio da igualdade apresenta tanto um aspecto negativo e outro
positivo. O aspecto negativo refere-se a vedagao de discriminagdes que nao se
justificam, combatendo a chamada "discriminagdo negativa" ou “discriminacao”,
associado a um viés pejorativo. Por outro lado, o aspecto positivo esta relacionado a
necessidade de se estabelecer distingdes legitimas, caracterizando a "discriminagao

positiva" ou “agéo afirmativa” (Rothenburg, 2008, p.81)

Sidney Pessoa Madruga da Silva (2005, p. 50) citado por Rothenburg (2008, p.81),
"a igualdade consiste tanto em nao discriminar quanto em aplicar distingdes que
visem a efetiva equiparagdo (discriminagcdo positiva)", cabendo ao direito ndo
apenas proteger a igualdade diante de ofensas, mas também promové-la por meio

de diferenciacdes que a favoregam.
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3. O FOMENTO AO RACISMO INSTITUCIONAL PELA ATRIBUICAO DO DRESS
CODE

Este capitulo realgara, preliminarmente, os efeitos do periodo colonial que
permaneceram atuantes na sociedade brasileira, sendo este fenbmeno denominado
como colonialidade. Assim, sera vislumbrada como a construcido das hierarquias
raciais e sociais foram transportadas para o ambito laboral. Ainda, verificara a
relagdo entre a expansao colonial e o surgimento do capitalismo. No mais, neste
capitulo sera observado como a desumanizagdo de pessoas negras ocorreu no
periodo pds- abolicionista, e como a construgdo da identidade negra foi firmada sob
esse contexto. Por fim, o conceito e a incidéncia do racismo institucional nas
empresas serao trabalhados, sendo tratada a relevancia do combate pelas

empresas a esta ramificacdo do racismo.

3.1 NOTAS RELEVANTES SOBRE RACA E COLONIALIDADE

Conforme brevemente esbogado no tépico 2.1 deste trabalho, a definicdo de um
padrdao pressupde um ideario de ser humano, este firmado sob a influéncia do
considerado “sujeito universal”. Nesse interim, o processo de desumanizagéo das
pessoas negras ndo advém somente desta atuacdo, como também de anos de
segregacao e violéncia, marcados pela escravizagdo, que deixaram marcas dificeis
de serem reparadas na sociedade, sobretudo diante da auséncia de medidas que
possibilitassem a ascensao e estruturacdo do povo negro, e a nao verificagao do

papel da populacédo branca neste percurso.

O periodo colonial, marcado pela escravizagao dos povos considerados inferiores e
subalternos, foi extinto. Contudo, a légica da dominagdo que pairava sobre este
periodo ndo findou de modo concomitante a independéncia dos paises que
detinham o colonialismo como método de dominagdo dos povos, do territorio e
economia. No que concerne ao Brasil, por exemplo, a Proclamagao da
Independéncia ocorreu em 1822, contudo, a abolicdo da escraviddo apenas

realizou-se em 1888.

Em que pese ter havido a extingdo do periodo colonial ou colonialismo, a

colonialidade perdura até os dias atuais. Nesse sentido, importa a definicado de
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colonialidade proposta por Quijano (2000, p.107 apud Assis, 2014, p.614) o qual
entende a colonialidade como algo que ultrapassa o campo do colonialismo
historico, ndo desaparecendo com a independéncia ou descolonizacdo. Trata-se,

portanto, dos efeitos da colonizacdo que persistem na sociedade até os dias atuais.

Apesar do processo abolicionista, as formas de discriminacdo, segregacao e
dominagdo permaneceram em sociedades cujo discurso era de modernidade e
evolugdo. Contudo, a modernidade se firmou em um processo intimamente

vinculado a experiéncia colonial. (Assis, 2014, p.614)

Dessa maneira, a continuidade das formas coloniais de dominagéo, conforme alega
o autor Wendell Assis (2014, p.614), “passaram a ser reproduzidas pelos

mecanismos do sistema-mundo capitalista colonial-moderno”

Logo, € evidente que na sociedade brasileira, o processo de independéncia da
Republica, bem como o pds-abolicionista ndo encerraram, simultaneamente, a logica
opressora que vigorava no periodo colonial e escravocrata. Além disso, transportou-

se para o novo modelo de sociedade capitalista em desenvolvimento.

Ainda, de modo mais incisivo, o autor Wendell Assis entende a expansao colonial
como condigdo “sine qua non” para a existéncia e manutencdo do capitalismo
industrial, tendo a acumulagdo primitiva como um elemento imprescindivel para o

desenvolvimento capitalista. (2014, p.613-614)

Nesse sentido, Assis (2014, p.614) correlaciona a construgdo das hierarquias

presentes na sociedade com a constituicdo da divisdo internacional do trabalho:

“A construcdo das hierarquias raciais, de género e de modos de apropriacao
dos recursos naturais, pode ser vista como simultanea e contemporénea a
constituicdo de uma divisdo internacional do trabalho e dos territorios,
marcada por relagbes assimétricas entre economias céntricas e periféricas.

Nesse interim, a perspectiva da colonialidade determina que a hierarquia colonial, a
qual consistia na relagao entre europeu vs ndo europeu, continuaram existentes na
divisdo internacional do trabalho. De modo semelhante, observa-se essa dinamica
nas relagbes que favorecem a constituicio e perpetuacdo de sujeitos
subalternizados. (Assis, 2014, p. 614)
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Sao pertinentes as consideragdes do referido autor acerca da continuagao da logica
colonial de dominagao, sobretudo sobre o surgimento do capitalismo atrelado as
formas coloniais de hierarquia. Afinal, apesar de ser evidente a perpetuagdo de
relagbes de dominio, ha uma certa dificuldade na verificagdo de como essa
perpetuacao se da, seja pela auséncia de discussdes nesse sentido, como pela
manipulacéo através da concessao de condi¢gdes melhores as pessoas que estejam

em situagao de subalternizagao.

Contudo, essa hierarquia colonial a qual trata o autor provém do desenvolvimento da
ideia de raga enquanto elemento de diferenciacdo das pessoas e recurso para a

classificagdo delas no contexto de hierarquia social.

Conforme determina Anibal Quijano (2000, p.117) “A idéia de raga, em seu sentido
moderno, ndo tem historia conhecida antes da América”. Assim, a nog¢ao de raca foi
uma forma de legitimar as relagbes de dominag¢des impostas no periodo colonial,
sendo as identidades associadas as hierarquias e papeis sociais. (Quijano, 2000,
p.118)

Ainda nesse sentido, Anibal Quijano, precursor no desenvolvimento do conceito de
colonialidade, reitera em sua obra que dois processos historicos foram essenciais
para a formagao da América como padrao de poder, sendo estes a codificacdo das
diferencas, baseadas na ideia de raca, “uma supostamente distinta estrutura
bioldgica que situava a uns em situagao natural de inferioridade em relagéo a outros”
(Quijano, 200, p.117), e a articulagdo de todas as formas de controle do trabalho,
sendo os seus produtos, recursos e tudo o que concerne ao capital e mercado
mundial. (Quijano, 2000, p.117)

O capitalismo e divisédo do trabalho atrelados a forma colonial de hierarquia foram
relacionados por meio da ideia de raga associada a natureza dos papéis e posigcoes
na nova estrutura global de controle do trabalho. (Quijano, 2000, p.118). Nesse
diapasédo, conforme determina Anibal Quijano (2000, p.118), “Ambos os elementos,
ragca e divisao do trabalho, foram estruturalmente associados e refor¢gando-se
mutuamente, apesar de que nenhum dos dois era necessariamente dependente do

outro para existir ou para transformar-se”

Nesse sentido, a codificacdo das diferencas favorecia a definicdo dos lugares e

papéis dos brancos, negros e indigenas. Com o surgimento da nova estrutura
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produtiva capitalista global, ragca e divisdo do trabalho foram articuladas para
justificar as relagdes de poder, bem como foram associadas a natureza das novas

fungdes. (Quijano, 2000, p.107 apud Flavia Vieira e Luana pereira, 2015, p.81)

No mais, desde o inicio da américa, os europeus “associaram o trabalho ndo pago
ou nao-assalariado com as ragas dominadas, porque eram ragas inferiores.”
(Quijano, 2000, p.119)

Essa concepcado de trabalho ndo pago € imprescindivel na compreensao da
desigualdade salarial vislumbrada atualmente, ou ainda, quando se percebe a
auséncia de pessoas negras na ocupagao dos considerados altos cargos nas

empresas, sendo estes 0s cargos com maior remuneragado na cadeia empresarial.

Essa classificacao racial prépria do colonialismo, bem como a associacao racial com
o trabalho n&o pago ou ndo remunerado, acabou por desenvolver entre os europeus
ou brancos a concepcgéao de que o trabalho remunerado era privilégio dos brancos. E
a inferioridade direcionada aos individuos colonizados, significava que eles nao

eram dignos de receberem salarios. (Quijano, 2000, p.120)

Logo, se vislumbra a colonialidade, presente sobretudo nas relagdes laborais, haja
vista a continuidade de concepgdes que embargam a ascensao profissional do povo

negro.

Nesse sentido, € incontroverso que o escravismo colonial, devido a sua duragao e
importancia, deixou uma marca indelével na formagao da sociabilidade brasileira,
definindo os espagos de poder, a organizagdo do Estado, a natureza da sociedade
civil, a distribuicdo da riqueza material, as relagcoes de producao e a transicado para a
sociedade de classes pds-1888. Assim, ndo seria exagero dizer que a analise das
relacdes raciais € uma abordagem valiosa para entender os desafios enfrentados
pelo Estado brasileiro na transicdo de uma estrutura escravocrata para uma

sociedade livre e assalariada, prépria do capitalismo. (Silva, 2021, p.950)

Contudo, a concepcao de colonialidade trazida pelo autor Anibal Quijano é
contrariada pelas autoras Flavia Pereira e Luana Vieira. Assim, para as referidas
autoras, a concepcéao proposta por Anibal, ndo é capaz de encadear a complexidade

das identidades, desigualdades e discriminagbes no mundo contemporaneo,
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sobretudo no ambito das relagdes de trabalho, pois n&o aplica a interseccionalidade

que seria necessaria nesse contexto. (Pereira, Vieira; 2015, p.78).

Assim, os fenbmenos sociais existem na intersecdo, como, por exemplo, as
mulheres negras que sao vitimas de subalternidades estruturadas. Logo, a
separagao por categorias sociais, como cor e género, implica na distorcdo desses

fendmenos sociais. (Pereira, Vieira; 2015, p.81)

Portanto, as referidas autoras criticam a homogeneizagao e separag¢ao de categorias
sociais presentes no conceito de colonialidade proposta por Anibal Quijano, exposto

anteriormente.

Dentre as criticas destinadas a Anibal, importante salientar que o autor ignora que a
divisdo racial do trabalho atrelada ao novo modelo de dominagdo mundial também
foi conectada com outras categorias, tais como género e classe. No novo padrao de
poder, algumas mulheres de origem europeia detimham um status mais elevado do
que alguns homens nao europeus, o que diverge com o patriarcado pré- europeu.
(Pereira, Vieira; 2015, p.86)

Contudo, algumas estudiosas feministas negras resistem a ideia de
interseccionlidade, por entenderem que a inser¢do desse conceito traria como
consequéncia o apagamento das mulheres negras e o reposicionamento ao centro

das mulheres brancas (Mendonza; Santos; 2021, p.265)

7

Contudo, observar a interseccionalidade € imprescindivel para a realizagdo de
politicas e estudos que considerem o problema em sua totalidade. Assim, resta
evidente que as nocgbes pré-concebidas no periodo colonial permanecem na
sociedade atual e foram transportadas para a divisdo do trabalho, sobretudo
desenvolvidas e expandidas no sistema capitalista, corroborando a precarizacéo do

trabalho, especialmente sobre a populacéo negra.

Consoante Mauricio Godinho (2019 p.98) “O direito do trabalho é produto do
capitalismo”. Dessa afirmacao pode ser extraido o entendimento de que o direito do
trabalho favorece a permanéncia do capitalismo, uma vez que a sua proteg¢ao visa
garantir o minimo de protecao legal ao trabalhador para que permanega neste

sistema com as suas garantias legais.
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Tendo em vista a relagdo demonstrada entre a ideia de raca e divisao do trabalho,
outra discussao insurge-se. Trata-se da transicdo do trabalho escravo para o
trabalho juridicamente livre, este, pressuposto histérico material do conceito de
trabalho subordinado (Godinho, 2019, p. 98).

O direito do trabalho existe em raz&do do trabalho subordinado, é a categoria central
sem a qual ele n&o existiria, encontrado nas relagées empregaticias (Godinho, 2019,
p. 98). Entretanto, para que houvesse trabalho subordinado, foi necessario uma

“larga oferta de trabalho livre no universo econémico-social. (Godinho, 2019, p. 98)

Dessa maneira, as relagdes escravocratas, bem como as servis, ndo se conciliam
com o direito do trabalho, uma vez que elas estdo pautadas na logica da sujeigao

pessoal do trabalhador, e ndo a sua subordinacéo. (Godinho, 2019, p. 98)

O trabalho subordinado, conforme visto anteriormente, deriva de uma relacéo
juridica na qual o empregado se compromete a observar a diregdo do empregador
no que concerne ao modo de realizacédo da prestacao de servigos, sendo reflexo do
poder diretivo (Godinho, 2019, p. 98). Logo, ndo ha sujeigdo pessoal. O trabalhador
apenas se sujeita ao modo de realizagao da atividade conforme o direcionamento do

empregador.

Entretanto, a transicdo do trabalho escravo, pautado na sujeicdo completamente
pessoal da pessoa escravizada para o trabalho juridicamente livre, observado no
conceito classico do direito do trabalho nao foi um processo instantaneo, uma vez
que as pessoas negras eram vistas como propriedades dos denominados senhores

de escravos.

Logo, as nogdes pré-concebidas impostas pelos colonizadores e as hierarquias
raciais construidas em periodo anterior ao do trabalho juridicamente livre
prevaleceram, ainda sob o desenvolvimento do direito do trabalho, o qual buscava
impor certa medida de civilidade as relacbes de poder firmadas com a evolugao do

sistema capitalista. (Godinho, 2019, p.95)

Essa continuagdo, conforme demonstrado anteriormente, € entendida como
colonialidade, a qual revela a perpetuagao dos efeitos do colonialismo no decurso do

tempo.
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A ideia de construgcado de hierarquias raciais e a associagcdo sobre a natureza dos
papeis na nova estrutura global de trabalho, tratada neste topico, bem como a
correlagdo entre o trabalho ndo pago ou pouco remunerado as ragas consideradas

inferiores acarretou um processo de desumanizagao voltado aos negros.

Em raz&o do processo de colonialidade, a desigualdade foi mantida e a formagao da
sociedade brasileira foi firmada no imaginario social que destinava estereotipos
baseados em idearios racistas. Nesse sentido, cabe discussbes acerca deste
processo de desumanizacao, sobretudo na esfera estética, uma vez que é a area
mais atacada por esterestipos que segregam e acarretam a desconexdao com a

prépria negritude e busca pelo ideéario da brancura.

3.2 O PROCESSO DE (DES)HUMANIZACAO E A CONSTRUCAO DA IDENTIDADE
NEGRA

A escravizagao de pessoas negras e o impacto social deixado por este processo
brutal acarretou individuos que perderam as suas individualidades e humanidade,
em contraponto com a branquitude, a qual se autodeclarava como a representacao
universal de humanidade. Assim, € retirado das pessoas negras e indigenas as
particularidades de cada ser humano, tomando assim a sua individualidade e as

particularidades do ser racializado. (Silva, 2024, p.9)

O condicionamento a padrbes pré-estabelecidos, tais como ideario de
comportamento, sexualidade e profissdo sdo considerados subterfugios utilizados
pelo racismo visando delimitar o corpo negro, e preservar a posi¢cao privilegiada da
branquitude, a qual busca sempre ser vista como representagcdo universal de
humanidade. (Silva, 2024, p.9)

Nesse viés, a humanidade, no contexto social, € negada as pessoas negras. E essa
negativa é reforcada por padrdes estereotipados. No que concerne aos padroes
estéticos, duas possibilidades se evidenciam no contexto social, a primeira concerne
a imposicao de um padrao, estipulada por terceiros, enquanto a outra diz respeito a

renuncia dos elementos da sua propria identidade a fim de obter a inclusao social.
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Nesse sentido, com o fito de ter acesso a humanidade, ou de sentir-se incluido na
sociedade, o homem negro, conforme observa o autor Frantz Fenon (2008 apud
Souza et al., 2022, p.12) adota os padrbes que sdo considerados apropriados pela
branquitude. “O negro tem duas dimensdes. Uma com seus semelhantes e outra

com o branco” (Fanon, 2008 apud de Souza, Pereira, 2022, p.12)

Além disso, para obterem aceitacdo, homens e mulheres negras de cabelos crespos
passaram a alisar os fios, na tentativa de amenizar as marcas de classificacao
colonial, utilizando-se de processos quimicos ou fisicos para alterarem a curvatura
dos seus cabelos. Esse comportamento demonstra o esforco empregado para se
adequarem aos critérios estéticos voltados ao imaginario social eurocéntrico.
(Santiago; Assis, 2017, p.102)

Nesse diapasao, observa-se a complexidade acerca da construgcao da identidade e
estética das pessoas negras, uma vez que as suas caracteristicas sao
constantemente associadas a aspectos negativos. Nilma Lino Gomes (2008, p.9
apud de Souza et al. 2022), relata que “A identidade negra acontece como um
movimento que n&o se da apenas a comecgar do olhar de dentro, do proprio negro
sobre si mesmo e seu corpo, mas também na relacdo com o olhar do outro, do que

esta fora”

Contudo, o movimento negro foi, e continua sendo, imprescindivel para a
reconstrugdo da identidade que, por muito tempo, foi negada. Assim, a
representatividade, primordial para a ressignificacdo de valores ancestrais, faz-se

necessaria no contexto da sociedade brasileira.

Preconiza as autoras Jéssica Meireles e Gilda de Souza (2022, p.15) “A
representatividade esta alinhada com a reconstrugao identitaria. A identidade étnico-

racial no Brasil & construida no seio de grandes conflitos raciais.”

Ainda, no concernente a reconstrucdo dessa identidade, o cabelo foi estabelecido
como simbolo de resisténcia. Nesse sentido, importa as consideragdes de Karine
Ferreira e Vitoria Régia (2024, p.32):

‘O cabelo tornou-se um simbolo de resisténcia, orgulho racial e
autenticidade, contribuindo para uma maior valorizagédo da diversidade e da
beleza em todas as suas formas. Através do resgate da estética afro
centrada e do empoderamento por meio do cabelo natural, as mulheres
negras estdo redefinindo os padrdes de beleza e construindo uma relagéao
mais saudavel e positiva com sua aparéncia, elas tém optado por assumir
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sua textura natural, adotando penteados como trangas, coques, cachos
afros com orgulho e confianga.”

Historicamente, existiram diversos processos que buscavam destituir os elementos
estéticos associados as identidades que eram tidas como negras. Nesse percurso,
foram vislumbradas técnicas de alisamento de cabelos, clareamento de pele e até
afinamento dos tragos presentes no rosto, que buscavam uma adequacgao ao padréao
de beleza aceito. (Mesquita et al. 2020, p.232-233)

Através do processo de reconstrugcdo, € notério uma ressignificagdo voltada aos
aspectos do fendétipo negro. Segundo Mesquita et.al (2020, p.231), “significar pode
ser entendido como dar sentido, expressar significado, valores, sentimentos.” Logo,

ressignificar compreende atribuir um novo significado.

No ambiente de trabalho, € observado um modelo especifico, no qual a estética
negra é reiteradamente negada como a estética comum. O cabelo afro, por sua vez,
€ tido como contrario ao modelo idealizado para o ambiente empresarial. Em vista
disso, as pessoas que nao apresentam o padrdo eurocéntrico acabam por serem
estigmatizados ou até excluidos de ambientes organizacionais. Por essa razao, em
diversas situagdes as pessoas negras precisam aceitar que suas identidades sejam
invisibilizadas para que consigam uma oportunidade de emprego. (Mesquita et al,
2020, p.235)

Entre a renuncia para conseguir o acesso ao mercado de trabalho e a imposigéao da
sociedade ou dos empregadores, a resisténcia sobre os padrdes tem se firmado. A
exemplo disso, € imprescindivel demonstrar o caso da trabalhadora negra que foi
dispensada por se recusar a retirar as suas trangas, as quais, conforme
interpretacdo do empregador, ndo estava em conformidade com o cddigo de
vestimenta da empresa. No julgamento realizado pelo Tribunal Regional do Trabalho
da 32 Regido, o magistrado condenou a reclamada a pagar uma indenizacao a parte
autora — no valor de R§30.000,00 (trinta mil reais), e afirmou:

As trancas afro, portanto, constituem-se em relevante simbolo de
ancestralidade para grande parte das mulheres negras e compdéem um
conjunto de recursos estéticos utilizados ha muito tempo, mas que,
atualmente, tendem a repercutir de forma muito significativa na afirmacéo da
imagem dessas mulheres e no processo de (re) construgdo da sua
autoestima. Dessa constatacdo, deflui o indiscutivel valor histérico e cultural
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dos cabelos trangados a moda africana, sem prejuizo do significado
individual. [..] Cumpre assinalar que o chamado racismo institucional,
embora comum, tem sua verificagdo muitas vezes dificultada em
decorréncia de um discurso antirracista absolutamente incompativel com a
pratica. Assim, o acesso, a permanéncia ou a ascensao da pessoa negra
nas instituicbes (publicas ou privadas) sao, ndo raro, mais penosos do que
para o individuo branco, sem que tal circunstancia seja explicitamente
demonstrada. Parece-me que a situagdo no caso concreto é reveladora
dessa pratica: a reclamada negou a conduta preconceituosa, afirmou em
diversas passagens da defesa o seu bom relacionamento com a autora,
tendo, inclusive, apresentado varias postagens em redes sociais que
explicitariam a excelente convivéncia com a demandante, mas, quando
afrontada pela identidade visual da trabalhadora, que decidiu valer-se de um
recurso estético que reforgcava sua identidade negra, a empregadora
entendeu que a imagem da demandante ndo mais se adequava ao
ambiente organizacional e dispensou-a. (A¢do Trabalhista - Rito
Sumarissimo 0010433-49.2020.5.03.0165)

Em vista disso, especialmente nas relacbes de trabalho, marcadas pela
desigualdade que é inerente dessa relagdo, cabe observar como o racismo €

exercido.

Nas organizagbes, as consequéncias do dominio do grupo dominante é a
naturalizacdo de diversos aspectos sociais, de modo que a cultura, assim como as
questdes que envolvem os padrdes estéticos de um grupo especifico sdo tomadas
como patamar civilizatério dos outros. Logo, o dominio de homens brancos nas
diversas instituicbes publicas e privadas dependem da existéncia de padrdes ou
regras que de forma direta ou ndo sdo como verdadeiros empecilhos na ascensao
de pessoas negras, como também da auséncia de espagos em que se se discuta as
questdes inerentes a desigualdade racial e de género, o que gera a naturalizagao do

dominio do grupo instituido por homens brancos (Almeida, 2019, p.28)

As organizagbes se desenvolvem através de narrativas criadas por si préprias as
quais nao consideram a pluralidade da populacdo com a qual se relacionam. Estas
instituicbes s&o responsaveis por regulamentar e transmitir um modo de
funcionamento que torna homogéneo o perfil dos seus empregados e liderangas, se

perpetuando através do pacto da branquitude. (Bento, 2022, p. 17-18)

No mais, uma das caracteristicas do pacto da branquitude consiste em “aliancas e
acordos nao verbalizados que acabam por atender a interesses grupais”. (Bento,
2022, p.19). Podemos entender a branquitude como o lugar mais elevado da

hierarquia racial, um poder que se estabelece classificando os outros como né&o-
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brancos, e, ser branco significa, sobretudo, ser proprietario de privilégios raciais

simbdlicos e materiais. (Schucman, Cardoso, 2025 p.5)

Nesse sentido, a manutencdo de um padrdo estético que apenas considera os
aspectos relacionados as pessoas brancas, corrobora um beneficio intrinseco a essa

populacao, em detrimento da populacéo afrodescendente.

Em vista disso, Djamila Ribeiro (2018, p.111) reafirma: “Nao sou discriminada porque

sou diferente, eu me torno diferente através da discriminagao.”

Assim, as empresas, enquanto instituicbes privadas, estabelecem normas e padrbes
que determinam a acao dos individuos. Entretanto, ao considerar a instituicdo um
somatorio de normas, padrdes e técnicas de controle, Silvio Almeida determina que
as instituicdes resultam de conflitos e lutas pelo monopdlio do poder social (Almeida,
2019, p.26).

Segundo Silvio Almeida (2019, p.27) as instituicbes sdo “hegemonizadas por
determinados grupos raciais que utilizam mecanismos institucionais para impor seus
interesses politicos e econdmicos.” Assim, os parametros discriminatérios baseados
na raca servem para manter a hegemonia do grupo racial no poder. (Almeida, 2019,
p.29).

Nesse sentido, os grupos que exercem o dominio sobre as instituicbes detém o
poder e 0 mantém na medida em que institucionaliza seus interesses, “impondo a
toda sociedade regras, padrées de conduta e modos de racionalidade que tornem

“‘normal” e “natural” o seu dominio” (Almeida, 2019, p. 27).

Desse modo, a utilizagdo dos parametros estabelecidos pelo “sujeito universal”
anteriormente tratado neste trabalho, e para seus semelhantes, foi incrementada nas
relagdes laborais, com obstaculos que visou dificultar a ascensao social do povo
negro, bem como manter os privilégios conferidos a quem se enquadrava nessas

caracteristicas.

A conducdo deste conceito para as relagdes laborais foi realizada em razdo das
organizacdes serem compostas de membros que fazem parte de um sistema social
que € maior, logo, quando estdo no interior das organizacdes, eles ndo deixam de
fazer parte daquela estrutura social que é “género”. (Prestes Mota 1979 apud Lage,

Souza)
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No mais, a fim de conseguir espago no mercado de trabalho, muitas pessoas negras
se utilizaram de formas de apagamento da sua subjetividade, com o intuito de obter
a aparéncia considerada ideal para a ocupagdo dos cargos pretendidos, como
também tornarem-se sujeitos e sairem da zona do “ndo ser” (Fanon, 2008, p.26)

Segundo o referido autor:

Ha& uma zona de néo-ser, uma regido extraordinariamente estéril e arida,
uma rampa essencialmente despojada, onde um auténtico ressurgimento
pode acontecer. A maioria dos negros nao desfruta do beneficio de realizar

esta descida aos verdadeiros Infernos. (2008, p.26)

Conforme preconiza Frantz Fanon (2008, p.27) “O negro quer ser branco. O branco
incita-se a assumir a condigdo de ser humano”. Logo, com o intuito de tentar obter a
condigdo de humano, o individuo negro precisa ser branco. Essa constatagcéo se
evidencia nas supressdes a identidade negra, tais como alisamentos dos cabelos e
demais arquétipos de branqueamento, como a definicdo da sua identidade pelo
branco. (Santos, 2023)

No que concerne a atuagao das empresas ou empregadores, a padronizagao dentro
do local de trabalho, como pressuposto para a realizacdo da atividade laboral,
quando nao considera a pluralidade dos seus empregados, possibilita a manutengao
do pacto da branquitude, sendo esta, a alianca ou acordo ndo verbalizado que

atende a interesses grupais (Bento, 2022, p.19).

Dessa forma, faz-se necessario observar o modo como o racismo & mantido e
fomentado nas empresas, uma vez que elas constituem instituicbes que sé&o

primordiais nas sociedades capitalistas contemporaneas.

3.3 O RACISMO INSTITUCIONAL E SUAS RAMIFICACOES

Conforme determina Silvio Almeida, o racismo é definido através do seu carater
sistémico. Assim, trata-se de um processo no qual sao distribuidos entre os grupos
raciais condi¢gdes de subalternidade e privilégio, reproduzidos na politica, economia

e nas relagdes cotidianas (Almeida, 2019, p.26)
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A ideia classica do que é racismo perpassa pelo entendimento de ser apenas
comportamentos individuais. Todavia, o racismo nao se resume a comportamentos
individuais, mas também do resultado do funcionamento das instituicbes que
acabam por conferir privilégios ou desvantagens, de forma direta ou ndo, baseados
na raca. (Almeida, 2019, p.26)

A nocgao de racismo institucional volta-se a operagdo na qual a propria sociedade
internaliza a producdo das desigualdades em suas instituicbes. Logo, segundo
Arivaldo de Souza (2011, p.80) “Os aparatos institucionais de uma dada sociedade
encontram-se a servico dos grupos hegemodnicos que os criam e fazem com que

funcionem para a reproducgao do sistema que Ihe confere significado e existéncia.”

Desse modo, quem operaciona esse sistema acaba produzindo tratamentos
desiguais e exclusdo ainda que nao tenha a intencdo de fazé-lo. Como
consequéncia, um grupo de pessoas se beneficia do contexto de exclusao existente
nas instituicbes, mesmo se as pessoas brancas beneficiadas ndo tenham a intencao

de discriminar. (Souza, 2011, p.80)

O racismo institucional pode ser entendido como a falha coletiva de uma
organizagao em fornecer um servigo adequado e profissional as pessoas devido a
sua cor, cultura ou origem étnica. No mercado de trabalho, essa falha se manifesta
por meio de normas, praticas e comportamentos discriminatérios que fazem parte do
cotidiano das relagdes laborais, sendo resultado do preconceito racial, uma atitude
que envolve esteredtipos racistas, falta de atencédo e ignorancia. Em qualquer
situagdo, o racismo institucional coloca individuos de grupos raciais ou étnicos
discriminados em desvantagem no acesso a beneficios oferecidos pelo Estado e por

outras instituigdes e organizagdes. (Silva, 2017, p.130)

A verificacdo do racismo institucional permite identificar o racismo nao apenas pelas
suas declaragdes, mas também pelas desvantagens que causa a determinados
grupos, independentemente de sua manifestagéo ser consciente ou nao (CRI, 2006
apud Silva, 2017 p.131). Nesse interim, o racismo institucional se manifesta no dia a
dia das organizagdes, gerando desigualdades e injustigas, embora muitas vezes de

maneira velada. (Silva, 2017, p.131)

E primordial a concepgéo de racismo institucional fora da ideia classica de racismo

enquanto atitude individualmente considerada, haja vista que em diversas situagoes
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nao ha um responsavel direto pelo racismo observado, mas o tratamento conferido é
segregador e violento, acarretando desigualdades inerentes ao funcionamento da
institui¢ao.

Nesse diapasao, conforme Lépez (2012) citado por Jussara Francisca de Assis
(2018) “o racismo institucional atua de forma sutil, resultando em desigualdades nao

sO na prestagcdo de servicos, mas também na possibilidade de distribuicdo de

beneficios e oportunidades aos variados grupos a partir do carater racial.”

Julio Cesar Silva Santos (2021, p.31) distingue o racismo institucional do estrutural.
Para o autor, o racismo institucional compreende a discriminacao indireta,
subentendida, enquanto o racismo individual € a manifestacdo direta, explicita e
materializada. Assim, o racismo estrutural seria a jungdo do racismo institucional

com o racismo individual.

Silvio Almeida (2019) entende que o racismo institucional diverge do racismo
individual pois atua dentro das instituicdes e organizag¢des publicas ou privadas de
forma sutil e disfargada, que beneficia somente a um grupo racial especifico e

discrimina o outro, perpetuando, assim, a cultura da supremacia branca.

O racismo institucional no Brasil se manifesta por meio de normas, praticas e
atitudes discriminatérias que, ao longo do tempo, foram naturalizadas no contexto do
trabalho e em diversas areas da sociedade. Essas agbes geram preconceitos e
esteredtipos racistas. Como consequéncia, a populacdo negra fica excluida dos
beneficios oferecidos pelo Estado e por outras instituicdbes que o representam. (Lage
et al. 2017, apud Queroga, 2021, p.9)

Ainda, o racismo institucional pode ser compreendido como uma maneira de
subordinar o direito e a democracia as necessidades do racismo, fazendo com que
0s primeiros nao existam ou existam de forma precaria, diante de barreiras aplicadas
na vivéncia dos grupos e individuos atingidos pelos esquemas de subordinagédo do
racismo. (GUIMARAES, 1999, P.15 apud Queroga, 2021, p.11)

A auséncia de efetivagao dos direitos relativos a populagéo negra, sobretudo quando
se observa o direito a igualdade, é evidente no cotidiano dos grupos racialmente
subalternizados. Assim, a precarizagdo dos direitos € um importante indicativo de
barreiras enfrentadas pela populagéo negra.
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As empresas, enquanto instituigdes, podem ser locais que potencializam o ideario
racista. Assim, segundo Fabiano Gomes Queroga (2021 p.11), “[...] quando alguém
recebe um tratamento diferente por ser negro em uma empresa, esse € um caso de
racismo institucional. Quando alguém tem privilégios, mesmo que indiretamente, por

ser branco, também.”

Assim, o racismo institucional atua de maneira difusa no cotidiano das instituicbes e
organizagbes, sobre o tratamento diferenciado na distribuicdo dos servigos
oferecidos, beneficios ou oportunidades apresentadas a populagdo negra. (Lépez,
2012, p.127). Conforme preleciona a autora Laura Lépez (2012, p.127) “Ele
extrapola as relagdes interpessoais e instaura-se no cotidiano institucional, inclusive
na implementacdo efetiva de politicas publicas, gerando, de forma ampla,

desigualdades e iniquidades.”

Para Lépez (2012, p.124), o Estado legitimou historicamente o racismo institucional,
sendo este o fato primordial para legitimar as a¢des de politicas publicas, tais como
as acgdes afirmativas na atualidade. Assim, as acgdes afirmativas sdo concebidas
como politicas publicas criadas para corrigir uma trajetéria de desigualdades e
desvantagens enfrentadas por um grupo étnico-racial, que foi discriminado

negativamente pelo Estado nacional.

Por isso, o0 que impulsiona essas politicas € a compreensdo de que essas
desigualdades tendem a persistir se o Estado continuar adotando os mesmos
principios universalistas que, na pratica, beneficiam apenas certos setores da

sociedade.

Ademais, a naturalizagédo e reprodugédo das desigualdades sao conferidas por meio
desse processo de discriminacéo indireta que ocorrem dentro das instituicées, por
mecanismos que ocorrem de modo apartado do dolo dos individuos. (Lépez, 2012,
p.127)

O racismo institucional nao difere dos outros tipos de racismo, mas ele se manifesta
através das proprias instituicbes. Logo, o processo de desenvolvimento institucional
pode favorecer um grupo étnico em detrimento de outros. A exemplo disso, o
racismo institucional pode estar presente na hora das contratagdes no mercado de

trabalho ou quando o Estado deixa de eletrificar uma comunidade rural ou ribeirinha
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especifica, enquanto realiza a eletrificagdo em outra comunidade de etnia diferente.

(Criséstomo, 2010, p.1 citado por Pace et al. 2011)

Devido a sua forma, ou seja, por se tratar de uma atitude velada através das normas
ou cotidiano das organizagbes, o racismo institucional recebe condenagao publica
menor do que quando o racismo individual é proferido ou identificado. Assim, é dificil
culpar ou responsabilizar quem fomenta este sistema ou quem se beneficia dele,
apesar de ser reproduzido por essas pessoas que integram a instituicdo. (Lépez,
2012, p.127)

Essa sistematica é muito perigosa e estratégica, uma vez que a compreensio de
que se esta diante de uma instituicdo com padrées ou normas que reproduzem o
racismo é disfarcada, e a sensagdo que as pessoas negras possuem € de que
aquela realidade na verdade decorre de um racismo que € estrutural, logo, podem
chegar a conclusdo de que ndo ha o que ser feito, pois faz parte da heranca
escravocrata que a sociedade possui, sempre colocando a pessoa negra em
situagao de desvantagem. Dessa maneira, o combate ¢é dificultado, e a reproducgao é

impulsionada.

Nesse sentido, faz-se necessario salientar o posicionamento de Cida Bento (2022
p.23) sobre a heranca histérica. Para a autora, “fala-se muito na heranga da
escravidao e nos seus impactos negativos para as populagdes negras, mas quase
nunca se fala na heranga escravocrata e nos seus impactos positivos para as

pessoas brancas.”

Segundo Marcia Campos Eurico (2013):

O anonimato existe a medida que o racismo é institucionalizado, perpassa
as diversas relagbes sociais, mas nao pode ser atribuido ao individuo
isoladamente. Ele se expressa no acesso a escola, ao mercado de trabalho,
na criacdo e implantagdo de politicas publicas que desconsideram as
especificidades raciais e na reprodugdo de praticas discriminatérias
arraigadas nas instituigbes.

Nesse sentido, o racismo institucional também favorece o fortalecimento da
naturalizacédo e culpabilizacdo da populagdo negra reforcando a aceitacéo e a auto
responsabilizacdo por sua permanéncia predominante nas camadas mais
vulneraveis da sociedade, dificultando a implementacido de medidas que possam

transformar essa situagdo baseada em diferengas raciais. (Eurico, 2013)
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O conceito de racismo institucional perpassou por diversos paises. Nos Estados
Unidos, esse conceito surgiu no contexto da luta pelos direitos civis e com a adogao
de agdes afirmativas. Na Inglaterra, foi utilizada como mecanismo para a formulagao
de politicas publicas na década de 1980, tendo em vista as dificuldades enfrentadas
pelo sistema judiciario para atender as demandas da populagédo nao branca. No
Brasil, a partir da metade dos anos 1990, esse conceito comegou a ser incorporado
na formulagao de programas e agdes voltadas a promogéao da justiga racial. (Jacoud,
2008, p. 141 citado por Eurico, 2013)

Entretanto, apesar de ser reconhecido pelo Estado brasileiro, a erradicagdo dessa
realidade apenas podera ser alcangcada com a efetividade das politicas publicas em
conjunto com agdes propostas e realizadas pelas instituigdes. Assim, nas empresas,
instituicdo objeto de pesquisa neste trabalho, os comportamentos e normas que
beneficiem apenas as pessoas brancas e afastam o povo negro, devem ser
eliminadas ou reformadas, garantindo a este grupo o acesso aos direitos

fundamentais e a justica racial.

3.4 O PAPEL DAS INSTITUIGOES NO COMBATE AO RACISMO:

A erradicacao do racismo na sociedade brasileira ndo possui uma resolugao unica,
mas sim, um conjunto de praticas que visem a diminuicdo da desigualdade entre
brancos e negros no corpo social. Conforme vislumbrado no tépico anterior, o
racismo institucional se manifesta de modo sutil, de forma que a sua incidéncia nao

provém de comportamentos facilmente identificaveis ou isolados.

Para Elias Sampaio, (2016, p.82) os instrumentos necessarios para o combate ao
racismo institucional sdo as normas juridicas (lato sensu e strico sensu), bem como
a articulacao politica e praticas na gestdo das organizagbes e instituicbes que

utilizem como base um recorte racial.

As normas juridicas de um lado e os principios, doutrinas da administracao
publica de outro podem se constituir em instrumentos poderosos para
o desenvolvimento do conceito, a articulagao politica e a implementagao de
combate ao racismo no ponto em que ele é mais sutil e mais perverso no
Brasil, a saber: nos aspectos imateriais e ndo palpaveis das praticas
institucionais.
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Ainda, nado sao suficientes apenas as politicas publicas, apesar da sua
essencialidade. Nesse sentido, para alguns autores, o racismo institucional se
mostra presente também na prépria constituicdo das politicas, uma vez que os
padroes discriminatérios sdo observados na distribuicdo e eficacia dessas politicas
de acordo com 0s grupos sociais e raciais aos quais elas se destinam. (Fonseca,
2015, p.333)

No que concerne a essencialidade das politicas publicas para o combate ao racismo
institucional, tem-se que o Estado € o principal responsavel sobre a perpetuacao e
reprodugdo do racismo. Desse modo, para que haja uma superagdo dessa
realidade, o Estado precisa assumir a centralidade na atuagado combativa. (Fonseca,
2015, p.343)

Em que pese as empresas serem instituicdes, logo, passiveis de incluirem
mecanismos institucionais que servem aos interesses do grupo racial hegeménico,
elas podem adotar uma conduta contra hegemoénica ou que visem prevenir a

ocorréncia de praticas segregadoras e discriminatorias no ambiente laboral.

Nesse sentido, a utilizagdo do compliance pode ser um importante instrumento de

prevencgao a normas ou padroées que fomentem o racismo.

O compliance é definido como um programa de conformidade, sendo esta a
conformidade com as leis, politicas ou normas, o qual busca regulamentar e orientar
os seus funcionarios a agirem de forma correta. (Selém, et al.,, 2013, p.290).
Ademais, sua adogdo tem como objetivo criar um ambiente juridico seguro e de
confianga, fundamentais para garantir decisbes bem fundamentadas. (Bertoccelli
2019, p.37)

No mais, tem-se que o compliance é parte da segunda linha de defesa no processo
de governancga corporativa. Ele é responsavel por monitorar a prevenir riscos que
advém de rupturas legais, danos a imagem da empresa, corrupgdao e suborno,
lavagem de dinheiro, entre outros ilicitos ou danos que dependem da atividade que é

desempenhada no ambiente. (p.83)

Contudo, no contexto do racismo institucional, as normas que geram discriminacéo e
apagamento da subjetividade das pessoas negras, em tese, ndo sdo formuladas por

seus funcionarios, apenas reproduzidas ou cumpridas.
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Nesse diapasdo, importa salientar que os empregadores e/ou gestores criam e se
submetem as regras estabelecidas, dando legitimidade as regras e fazendo com que

todos percebam que a sua aplicagdo nao se restringe aos funcionarios.

Desse modo, na medida em que os empregadores se submetem as regras de
compliance, os empregados perceberao a importancia daquelas normas, passando
a aplica-las e pratica-las no dia a dia. Estabelecido o exemplo ético, os gestores
também detém papel importante no monitoramento sobre o cumprimento das
normas, supervisao, comunicagao com os funcionarios e conscientizacdo sobre a

importancia daquelas normas para a empresa.

Trata-se, portanto, de um mecanismo que, ao definir o papel da politica antirracista
na empresa, obrigara todos a observar as suas regras, de modo a inibir qualquer

pratica que possa fomentar o racismo institucional.

Entretanto, a aplicacdo do compliance nao implica em medida que, isoladamente,

tratara a complexidade do racismo existente no amago das organizagdes.

Contudo, trata-se de um importante instrumento que pode ser utilizado para inserir
no codigo de conduta das empresas a promogao da igualdade racial em suas

iniciativas, além das normas antidiscriminatorias.

Nesse sentido, ndo existe um programa unico que resolveria a questéo racial, tendo

em vista a sua complexidade, a resolugao € igualmente complexa.

Contudo, a implementacdo de politicas ou agdes que promovam a inclusdo social
nas empresas € imprescindivel para alcangar a igualdade enquanto direito
fundamental na sociedade brasileira. As organizagdes também possuem
responsabilidade pelo racismo que acomete o Brasil. Assim, a inclusdo da populagao
negra nao se limita a uma demanda social, mas sim a um dever que as empresas

detém para com o pais. (Souza, 2021, p.36)

Esse dever se origina dos anos em que a ascensdo no mercado de trabalho foi
ainda mais dificil, em que os cargos destinados ao povo negro eram
predeterminados com base em sua racga. Outrossim, o dever para com a sociedade
brasileira é verificado uma vez que essa atuagao potencializa a igualdade de
oportunidades e a valorizagao da diversidade.
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Frequentemente, o racismo enfrentado por pessoas negras prejudica suas trajetorias
profissionais, seja por meio de brincadeiras que disfarcam atitudes racistas, no
denominado racismo recreativo, ou por formas mais explicitas de discriminacgéo.
Essas acbes dificultam que essas pessoas possam se expressar livremente, opinar
ou participar de reunides de forma ativa, criando um bloqueio psicoldgico que reflete
diretamente no seu desempenho no trabalho. Isso impede que elas se desenvolvam
plenamente dentro da organizagdo e, assim, limita suas possibilidades de

crescimento na carreira. (Souza, 2021, p.37)

Dessa forma, agbes que promovam a inclusdo e a respectiva permanéncia de
pessoas negras no contexto laboral, sobretudo nos altos cargos das empresas, sao
essenciais no combate ao racismo e no fomento a inclusdo e ascensdo da

populagdo negra no ambiente de trabalho.

Conforme determina Davi D’avila Souza, (2021, p.38): “ao implementar uma agao
afirmativa que vise a inclusdo de negros e negras, é importante salientar que o
programa, para ser efetivo, ndo pode se resumir a uma palestra ou um programa de
trainee”. Dessa forma, para o autor, as acbes de conscientizacdo devem ser

recorrentes nas empresas.

Acbes pontuais ndo sao efetivas. Para que haja transformacédo da relagao entre
brancos e negros no pais, faz-se necessario a implementagcao de programas que
ocorram de forma continua, estabelecendo como alicerce da instituicao a efetiva

promogao de pessoas negras e a sua permanéncia.

Sobre os programas que visem a inclusdo nas empresas, estes ndo podem se
esgotar no momento em que o trabalhador €& contratado, pelo contrario, a sua
incidéncia deve continuar em politicas de permanéncia, visando o pleno

desenvolvimento do trabalhador. (Souza, 2021, p.40-41)

As politicas de permanéncia ndo sao sindbnimos de deixar de qualquer modo, o(a)
trabalhador(a) na instituigdo, mesmo quando nao faga mais sentido para o
empregador aquela contratacdo. De modo diverso, as politicas de permanéncia
podem ser revestidas em agdes que promovam o bem-estar daquele trabalhador no
ambiente, evitando o seu desgaste psicologico ou situagdes de racismo velado,

como se demonstra na incidéncia do racismo institucional.
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Além disso, a possibilidade de ascensao do trabalhador negro na instituicdo € um
exemplo excepcional de politica de permanéncia. Nesse sentido, apesar das
empresas negarem que criem obstaculos a promogédo desses trabalhadores por
meio de suas agdes, as suas omissdes também dificultam a trajetéria da pessoa

negra no ambiente de trabalho.

Ainda, o trabalhador negro esta sujeito a escolhas intersubjetivas, tomadas com
base nos perfis que sdo considerados adequados ao dia a dia da empresa,
realizados por profissionais de Recursos Humanos, gestores ou administradores, e
este processo nao ocorre apenas na selecdo de contratagdo, mas também na
selegcdo dos times que fardo os treinamentos, gestédo, desligamentos etc. (BENTO,
2002 citado por Silva, 2022 p.30).

Em vista dessa realidade as empresas devem ter como alicerce a politica de
inclusdo, ja que a definicdo de candidato ideal esta aliada aos esteredtipos racistas,

que geram segregacao e exclusdo no contexto laboral.

Ademais, faz-se necessario salientar que o papel das empresas nao se resume a
auferir lucro. Assim, apesar deste ser o objetivo precipuo, também cabe a empresa
assalariar e garantir a dignidade dos seus trabalhadores. Desse modo, néo cabe aos
empregadores, visando o lucro da empresa, violar os direitos fundamentais do
trabalhador, nem se utilizar se instrumentos que promovam essa violagdo. Nesse

viés, a funcéo social da empresa se estabelece como um importante conceito.

Assim, a empresa exerce um papel relevante no ambito socioeconémico, sendo um
agente de harmonia social e solidariedade, além de representar um meio de
implementagdo de politicas sociais e de promogdo da equidade social. Esse
compromisso a leva a favorecer, por meio de sua atuagdo econdOmica, uma
comunicagao mais transparente com seus funcionarios e com a sociedade em geral,

bem como a promover melhores condi¢des sociais. (Diniz, 2018, p.408)

Ainda, Maria Helena Diniz (2018, p.387) destaca a relevancia juridica da fungao
social da empresa na execugdao de programas sociais e implementacdo de

beneficios aos trabalhadores no ambiente de trabalho.

Dessa forma, ao empregador nao cabe utilizar-se de instrumentos que apenas visem

a contratacdo, com o intuito de obter a mao de obra necessaria para auferir os



64

lucros, sem destinar preocupagdo com a execugao de programas que objetivam a
incluséo de pessoas negras, ou mesmo que permitam a vigéncia de normas internas

que promovam o racismo institucional.

4 A ANALISE ACERCA DO FOMENTO AO RACISMO INSTITUCIONAL ATRAVES
DO ESTABELECIMENTO DO “DRESS CODE” EMPRESARIAL E O EVENTUAL
CONFRONTO COM O DIREITO ANTIDISCRIMINATORIO:

Este capitulo realgara a relevancia do direito antidiscriminatorio e a sua incidéncia
nas relagdes laborais. Ainda, verificara as normas gerais e especificas do referido
ramo juridico. Outrossim, identificara a necessidade de observar os efeitos que
determinadas normas neutras possuem sobre o0s grupos historicamente
vulnerabilizados. Ainda, destacara o protocolo para julgamento sobre a perspectiva
racial do CNJ e a sua relevancia para o julgamento de casos que versem sobre as
discriminagdes no ambiente de trabalho. De outro modo, examinara o eventual
confronto da atribuicdo do dress code ao direito antidiscriminatério. Por fim, indaga-
se sobre a possibilidade de promover a garantia de direitos para um grupo
historicamente vulnerabilizado, através de normas que geram sutiimente

apagamento da subjetividade.

4.1 NORMAS GERAIS E ESPECIFICAS DO DIREITO ANTIDISCRIMINATORIO:

Conforme visto em topico anterior neste trabalho, o direito a igualdade compde o rol
de direitos fundamentais, os quais devem ser protegidos dentro do ordenamento
juridico. Nesse diapasao, a protecédo desse direito é vislumbrada sobretudo quando
se observa o conjunto de normas que visam a prote¢cao contra a discriminagéo, uma
vez que a pratica discriminatéria € o meio através do qual se obtém a violagdo ao

direito de igualdade.

No que concerne ao direito antidiscriminatorio, este se situa como uma categoria
juridica. Assim, consiste no “campo juridico composto por uma série de hormas que

pretendem reduzir ou eliminar disparidades significativas entre grupos, um dos
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objetivos centrais dos textos constitucionais das sociedades democraticas”. (Moreira,
2020, p.46 citado por Lucas et al, 2023, p.423) O referido campo juridico permite
combater as discriminagbes a partir da verificagdo conjunta de dois elementos

centrais, sendo estes a igualdade e a discriminagdo. (Lucas et al., 2023, p.423)

Logo, a protecao a igualdade firma-se como elemento primordial para o surgimento
do conjunto de normas que visam garantir esse direito, constituindo, assim, o direito

antidiscriminatorio.

E exatamente a vinculacdo entre o principio da igualdade e a ndo-discriminacéo, que

marca a realizacdo de tratados internacionais de direitos humanos. (Creuz, 2024,
p.8)

Logo, a igualdade, em consonancia com o principio da ndo discriminagéo, passaram
a constituir pilares centrais do Direito Internacional dos Direitos Humanos. Assim, o
principio antidiscriminatorio expressa a condenacgdo de praticas e contextos nos
quais desigualdades e relagdes de subordinagao foram historicamente construidas e

legitimadas socialmente. (Creuz, 2024, p.8)

Nesse sentido, as regras que dao efetividade ao Direito Antidiscriminatorio
constituem, assim, direitos fundamentais. Além disso, refletem a dimensao politica
presente na estrutura constitucional. A universalidade dos direitos fundamentais
também serve como base juridica para o Direito Antidiscriminatério. (Lucas et al.,
2023, p.425)

Ainda, o direito antidiscriminatorio deve ser compreendido como o campo que opera
conforme a légica do sistema constitucional. Nesse interim, faz-se necessario o
direito antidiscriminatorio ser vislumbrado como um sistema aberto, de modo que os
principios, regras e normas possuam niveis diversos de concretizagdo. Nesse
desiderato, deve haver normas que expressam parametros juridicamente
vinculantes, bem como de conteudo funcional, ou, ainda, com comando juridico
objetivo. Dessa forma, é essencial a analise do direito antidiscriminatério como uma
area do direito organizada com o mesmo molde de outros campos juridicos.
(Moreira, 2020, p.99)

No campo do direito internacional e contexto laboral, apesar de ter havido a
Organizagao Internacional do Trabalho (1919), conforme preleciona Thaisa Maira
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Rodrigues Held et al. (2016, p.7) a prote¢do ao trabalhador firmou-se com a
Declaragao Universal dos Direitos Humanos (1948) uma vez que a violagdo a

dignidade do trabalhador ultrapassa a jurisdi¢do interna dos Estados.

Nesse interim, no referido documento, os artigos |, II-1, VII sdo vistos como o

alicerce da protecao a igualdade e nao discriminacéo. Nesse sentido, determinam:

Artigo I: Todos os seres humanos nascem livres e iguais em dignidade e
em direitos. Sdo dotados de razdo e consciéncia e devem agir em relagéo
uns aos outros com espirito de fraternidade.

Artigo I.1:Todo ser humano tem capacidade para gozar os direitos e
liberdades estabelecidos nesta Declaragdo, sem distingdo de qualquer
espécie, seja de raga, cor, sexo, lingua, religido, opiniao politica ou de outra
natureza, origem nacional ou social, riqueza, nascimento ou qualquer outra
condicao.

Artigo VII: Todos sdo iguais perante a lei e tém direito, sem qualquer
distingao, a igual protegao da lei. Todos tém direito a igual protegao contra
qualquer discriminagdo que viole a presente Declaragdo e contra qualquer
incitamento a tal discriminacao.

Ainda, a Declaracao Universal dos Direitos Humanos, apesar de nao ser um tratado,
€ percebida como um importante instrumento para o projeto decolonial, uma vez que
a partir dele foram projetados diversos tratados, bem como instrumentos de prote¢ao
que reforcaram a igualdade étnico-racial, assim como a igualdade em todos os
outros dmbitos e parametros. Exemplo disso foi a Convencéao Internacional sobre a
eliminacédo de Todas as Formas de Discriminagdo Racial (1965), a qual objetiva
eliminar as discriminagdes raciais nos variados ramos sociais, visando reprimir as

praticas racistas instituidas no corpo social. (Held et al., 2016, p.8-9)

No que concerne a este instrumento, ele possui carater obrigacional. Nesse sentido,
os Estados-Parte sdo compelidos a promoverem acdes que visem repreender ou
responsabilizar quem discrimina, com o fito de obter o resultado almejado, que
consiste na eliminagdo das discriminagbes. Assim, os estados devem criar
mecanismos para fazer efetivar a implementagcdo dessas politicas. No Brasil, a
ratificacdo da Convengdo gerou o comprometimento com a aplicagdo de acdes
afirmativas a fim de promover a igualdade para a inclusdo de grupos que foram
historicamente subalternizados. (GOTTEMS; ROCHA, 2009, apud Santos, 2013, p.2)
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Dessa forma, Denise Tatiane dos Santos (2013, p.8) preleciona sobre a CERD,
alegando que “a intengao primordial € a consolidagdo da protecdo de pessoas, ou
grupos de pessoas, vulneraveis, que demandam uma protegéo especial; no caso, as
vitimas de discriminagao racial. Outrossim, a referida autora aduz que a tutela da
supracitada Convengao, no artigo 1°, paragrafo 1° é especifica, ou seja, ela visa
proteger um sujeito determinado, descrito de forma objetiva como aquele que venha

sofrer discriminagao sobre os fatores de raga, cor ou etnia. (Santos, 2013, p.8)

No direito interno, por sua vez, as normas antidiscriminatérias possuem como
alicerce a Carta Magna, a qual determina as normas juridicas fundamentais e

direcionam as demais leis.

Assim, importa as consideragdes tecidas por Konrad Hesse citado por Adilson José
Moreira (2020, p.98) o qual dispde que apesar dos diversos instrumentos normativos
que visem a erradicacado da discriminacao, existe uma tensdo entre a racionalidade
expressa nas normas juridicas do direito antidiscriminatorio e a transformagéo e
carater irracional que muitas vezes fazem parte das relagdes entre as pessoas, de
modo que acarreta um certo embate entre o projeto politico inerente aos textos
constitucionais, e as praticas discriminatoérias que visam a manutencgao de relagdes

de poder que permeiam a sociedade.

Nesse sentido, Adilson José Moreira (2020, p.98) considera primordial interpretar a
norma constitucional dentro da realidade que ela esta inserida, uma vez que “uma
leitura de principios abstratos dela desconectados impede que o texto constitucional

tenha forga normativa”

Nesse sentido, a forga normativa do ordenamento juridico fomenta a modificagdo
necessaria para que as praticas discriminatérias sejam erradicadas ou reduzidas,

fortalecendo assim a promocéao da igualdade.

Imperioso destacar a distingdo entre as normas gerais € as normas especificas do

direito antidiscriminatorio.

No que concerne as normas gerais, situam-se nessa classificagdo os principios
constitucionais estruturantes, as normas programaticas, as normas de direito

fundamentais e as normas de abertura dos direitos fundamentais.
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Os principios constitucionais estruturantes, conforme realga Adilson Moreira (2020,
p.100), “expressam as diregbes basicas presentes em um sistema constitucional.
Sao os parametros que expressam os valores centrais da ordem politica.” Dessa
forma, os poderes do Estado atuam de modo concomitante aos principios
estabelecidos. Além disso, a propria regulagado da relagdo entre as pessoas e do
Estado para com elas. Sao principios constitucionais estruturantes o principio da

dignidade, da justica social, cidadania e democracia pluralista.

No que tange as normas programaticas, elas unem mandamentos que direcionam a
acgao das instituigcdes, a fim de promover a seguranca material das pessoas. Desse
modo, as normas programaticas sdo programas de agao que determinam deveres
politicos com vistas a promover a erradicacédo das desigualdades. (Moreira, 2020,
p.101)

As normas de direitos fundamentais, por sua vez, se consubstanciam como um
conjunto valorativo basico da ordem juridica. As normas de direitos fundamentais
sao direitos que os titulares se utilizam para garantir o alcance a inclusdo social.
Além disso, tem como caracteristica precipua o direcionamento de acédo sobre o
poder publico. S&do direitos publicos subjetivos que se tornaram disponiveis a todos
diante da universalizagdo presente nos regimes democraticos. (Moreira, 2020,
p.102)

Além disso, conforme determina Adilson José Moreira (2020, p.103), as normas de
direito fundamentais “estabelece a racionalidade a ser seguida por instituicbes

publicas e privadas nas interagbes com as pessoas”.

Por ultimo, no que concerne as normas de abertura dos direitos fundamentais, estas
sdo estabelecidas nos textos constitucionais e tratados internacionais, de modo a
permitir a extensao da protecao legal a grupos vulnerabilizados que podem né&o se
enquadrar no rol descrito no texto legal. Nesse sentido, as normas de abertura
destinam-se a aumentar o nivel de prote¢do contra a discriminagao, com clausulas
que possibilitam ao legislador ou magistrado incluir no @mbito de protecdo estes
grupos que nao foram pensados previamente, sobretudo no contexto dindmico da
sociedade, que oportuniza a criagdo de novos meios de exclusdo. (Moreira, 2020,
p.103)
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E imprescindivel destacar a relevancia das normas de abertura no contexto em que
as formas de exclusdo se aperfeicoam na sociedade, seja através do
desenvolvimento da tecnologia, ou pelo proprio regresso na comunicagao entre as

pessoas.

Por fim, as normas especificas de direito antidiscriminatério, segundo Adilson José
Moreira (2020, p.104) “Elas mencionam certos tracos que devem ser legalmente
protegidos por serem meios através dos quais individuos e também instituicoes

praticam atos discriminatérios”.

Dessa forma, o referido autor informa que esses tracos sao utilizados como critérios
que visam proteger e promover a inclusdo de grupos vulneraveis. Para isso, o
supracitado autor alega que as normas especificas de direito antidiscriminatorio
impdem obrigagdes positivas ou negativas a atores sociais, de modo que determine
a vedacao de uma caracteristica como parametro para a discriminagado negativa ou

que vise a utilizagao dessa caracteristica especifica para favorecer a inclusao.

Ainda no que concerne a especificidade das normas do direito antidiscriminatério, o
esforco destinado a consumar o mandamento antidiscriminatorio gerou como
consequéncia a formulagcao de legislagdo e jurisprudéncia singular (Rios, et al.,
2017, p.128) Assim, conforme Roger Raupp Rios et al. (2017, p. 128) “acabaram por
demarcar dominios do conhecimento e da pratica juridicas, conhecidos como “direito

da antidiscriminacao” e “direito de minorias”.

Ademais, nao apenas dispositivos especificos em tratados gerais de direitos
humanos sao firmados, como também tratados especificos de direitos humanos,
jurisprudéncia, um aparato juridico € criado com o fito de tornar efetivo o
mandamento antidiscriminatério, resultando no direito da antidiscriminagao. (Creuz,
2024)

O Direito da Antidiscriminagado se concretiza a partir de normas gerais, como
aquelas dispostas no texto constitucional, e especificas, voltadas a tutela
juridica de pessoas e grupos vulnerabilizados e em posicdo de
desvantagem politico-social em virtude da associagdo a caracteristicas
negativamente valoradas, sejam elas de origem nacional ou internacional,
no caso de tratados de direitos humanos incorporados ao ordenamento
juridico brasileiro (Creuz, 2024)
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Nesse diapasao, as normas antidiscriminatérias partem do principio de que certas
caracteristicas designam segmentos na sociedade que se situam em situagao
temporaria ou historica de desvantagem quando comparados a outros grupos na
sociedade. Desse modo, apesar do principio da igualdade visar a protecao de todos,
existem membros de grupos em situagao de vulnerabilidade cuja chance de sofrer

atentados discriminatérios sdo maiores. (Moreira, 2020, p.105)

Essa passagem corrobora a necessidade da criagdo de normas especificas, uma
vez que o desenvolvimento delas favorecem um direcionamento para cada grupo, ou
seja, para cada conjunto de pessoas que sao discriminadas por caracteristicas
semelhantes ou iguais, ampliando assim a eficacia das medidas de protegcédo e

inclusao.

Ainda, no que tange a descrita situagdo de desvantagem em que 0s grupos
vulnerabilizados se encontram, essa situacdo pode ser decorrente tanto de acdes
intencionais, quanto de praticas que nao séo arbitrarias, mas os seus efeitos afetam
as pessoas que ja se encontram em uma situacdo de desigualdade. Posto isso, a
andlise da situacao de desvantagem também deve ser feita “a partir dos efeitos
imediatos e duradouros que uma norma ou pratica social pode ter, mesmo que

sejam neutras. (Moreira, 2020, p.105).

No ambito das relagbes laborais, o impacto da incidéncia de uma norma ou pratica

deve ser observada, mesmo quando esta envolvida em um discurso de neutralidade.

A relevancia dessa analise € evidenciada pela possibilidade da composi¢cdo de dois
ou mais fatores de desvantagem. Assim, o trabalhador, que esta situado em uma
relagéo juridica cuja posigao € de hipossuficiéncia, também pode cumular a este fato
o pertencimento a um grupo vulnerabilizado socialmente, agravando assim a sua

posicao de desigualdade politico-social.

A verificagdo acerca das desvantagens para o direito antidiscriminatério, pode ser
vislumbrada na atribuicdo do dress code nas relagées de emprego. Dessa maneira,
apesar de ser uma norma aparentemente neutra por ser destinada a todos os
trabalhadores da empresa, sem distincdo, o cumprimento dessa norma para as
pessoas que estdo em situagdo de desvantagem estrutural na sociedade pode ser

uma forma de fomento a continuacao dessa estrutura, como também a exclusao ou
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obstaculo ao desenvolvimento profissional do trabalhador que pertence ao grupo

vulnerabilizado.

Dessa forma, é primordial observar quais sao os efeitos imediatos e duradouros da
atribuicdo do dress code para o trabalhador que pertence ao grupo vulnerabilizado, o

qual neste trabalho condiz com a populagéao afrodescendente.

Logo, mesmo que nao haja a intengdo ou conduta arbitraria do empregador ao
atribuir o codigo de vestimenta, essa pratica pode potencializar a pratica
discriminatodria e incorrer em violagdo e apagamento da subjetividade das pessoas

negras.

Nesse sentido, as normas antidiscriminatérias também determinam atores que
possuem a responsabilidade de promover tanto agdes negativas quanto positivas
com o fito de integrar os grupos vulnerabilizados. A doutrina e jurisprudéncia
propiciou a afirmagao de estudiosos no sentido de que essa funcédo se estende a
atores privados, tendo em vista a necessidade de incluir todos os setores da

sociedade para o alcance da incluséo. (Moreira, 2020, p.106).

Dessa forma, ao tecer consideragdes as normas especificas do direito
antidiscriminatorio, Adilson José Moreira (2020, p.106) determina: “Essas normas
existem exatamente para regular situagbes que violam o dever de tratamento
igualitario; elas existem para alterar a realidade e também para manter a situagao

desejada, uma vez que ela seja alcangada”.

Ainda, no que tange aos atores que possuem a responsabilidade em promover
agdes que visem a inclusdo de grupos vulnerabilizados, faz-se necessario observar
como deve ocorrer o tratamento do judiciario no julgamento de casos
discriminatérios, e como a aplicacdo das normas deve incluir a perspectiva étnico-
racial. Em vista disso, faz-se necessario salientar o funcionamento e aplicagdo do

protocolo de julgamento com a perspectiva racial.
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4.2 A INCIDENCIA DO PROTOCOLO PARA JULGAMENTO COM PERSPECTIVA
RACIAL ATRAVES DA RESOLUCAO 598/2024 DO CNJ.

Conforme vislumbrado em tépico anterior, as agcbes que buscam a inclusdo de
grupos vulnerabilizados devem ser realizadas por diversos atores sociais. Ainda, foi
destacado que as normas antidiscriminatorias sao voltadas a tutela juridica de
pessoas e grupos vulnerabilizados e em posi¢cao de desvantagem politico-social e
que a analise da desvantagem que acomete alguns grupos vulneraveis deve ser
pautada também na observancia dos efeitos que algumas normas ou praticas -
impostas sob o pretexto de neutralidade - geram para as pessoas que fazem parte

do referido grupo social.

Contudo, é ténue a analise dos efeitos de normas ou praticas tidas como neutras,
sobretudo quando se indaga quem fara essa analise e se, durante ela, ira incidir a

perspectiva étnico-racial.

Nesse sentido, o Conselho Nacional de Justiga (CNJ), através da Resolugado N° 598,
promoveu o protocolo de julgamento com perspectiva racial, o qual estabelece as
veredas pelas quais os julgamentos do poder judiciario devem adotar, visando a
consideragdo de questdes raciais nos julgamentos realizados. Ademais, o referido
protocolo realiza diversas recomendagdes para aqueles que compdem o judiciario, e
determina como a aplicagdo das normas contidas no texto constitucional ou legal

devem ser aplicadas visando evitar a perpetuacéo das discriminagoes.

O direito do trabalho, enquanto ramo juridico, determina direitos minimos que devem
ser assegurados a todas as pessoas. Nesse desiderato, a aplicagao desses direitos
deve observar a perspectiva racial na medida em que a interpretacdo meramente
neutra pode acentuar a marginalizagao da populagao negra no mercado de trabalho.
(CNJ, 2024, p.142)

No que concerne a promocado e representatividade do ambiente de trabalho, o
referido protocolo recomenda que os magistrados analisem, diante de alegagdes de
discriminatérias, ndo apenas o quantitativo de pessoas negras nas empresas, mas

também quais cargos essas pessoas ocupam. (CNJ, 2024, p.146)



73

Ademais, o protocolo determina que os juizes e juizas, ao analisarem processos de
condutas discriminatdrias, verifiquem também se a estagnagao das pessoas negras
na empresa, ou seja, se a auséncia de ascensdo profissional decorre da pratica de

condutas “irregulares”.

Conforme determina o CNJ (2024, p.147), “dados estatisticos indicam que pessoas
negras ocupam menos empregos formais do que pessoas brancas”. Essa passagem
demonstra como a divisdo racial e sexual do trabalho & atuante, uma vez que a
segregacao ocupacional baseada na raca atrela a pessoa negra esteredtipos que as
tornam inadequadas para ocuparem locais ou posi¢gdes superiores na hierarquia da
empresa, “pois o fendtipo negro frequentemente ndo se enquadra no padréo
idealizado de aparéncia fisica para certos cargos e ambientes corporativos”. (CNJ,
2024, p.145)

Ainda, no que se refere ao primeiro obstaculo de inser¢do da pessoa negra ao
ambiente laboral, o protocolo analisa as sele¢bes para os cargos de gestdo, os
quais, por vezes baseiam-se em avaliagdes subjetivas. Dessa forma, afirma ser
imperativo que o magistrado ou magistrada “examine se houve um processo seletivo
transparente, com critérios objetivos e acessiveis, analise os curriculos e
experiéncias dos(as) candidatos(as), e avalie os critérios que fundamentaram a
escolha final”. (CNJ, 2024, p.147)

Desse modo, para que haja um julgamento por parte dos magistrados da justica do
trabalho através da perspectiva racial no ambito trabalhista € imprescindivel para
que se perceba como a segregacao ocupacional e discriminagcdo incidem nessa
relacdo juridica. Outrossim, essa percepcao das variadas formas de exclusao
permite entender o motivo pelo qual os trabalhadores negros sdao mais suscetiveis
aos impactos negativos no mercado de trabalho, que pode ser verificado na
dificuldade de ascensdo profissional, permanéncia nas relagdes de emprego e
sociabilidade no local de trabalho. (CNJ, 2024, p.159)

Dessa forma, o Conselho Nacional de Justica estabeleceu neste documento certas
diretivas para a atuagao judicial. Como exemplo de direcionamento, o 6rgao
destacou a postura do(a) magistrado(a) ao analisar o processo, o qual deve sempre
verificar o contexto fatico e autoquestionar-se sobre as nuances do racismo. Ainda,

destaca a necessidade de cuidado ao tratar de causas relativas a discriminacao,
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para que o ambito juridico ndo perpetue o ciclo de exclusdo e marginalizagao.
Ademais, preconiza o CNJ que os magistrados sigam os seguintes passos para

decidirem em processos que versem sobre a discriminacdo nas relacdes laborais:

a) Dar maior peso ao depoimento da vitima: Reconhecer a
importancia dos testemunhos das vitimas em casos de discriminagéo,
especialmente quando ha dificuldades na produgao de outras provas.

b) Reconhecer a possibilidade de estereétipos nas provas: Avaliar
criticamente as provas apresentadas, levando em conta que esteredtipos de
raca e género, como o estigma de hiperssexualizagdo da mulher negra,
podem influenciar interpretagdes e decisdes judiciais.

c) Distinguir as experiéncias pessoais das da vitima: Entender que as
experiéncias e vivéncias pessoais da julgadora e do julgador podem diferir
das da vitima, sendo fundamental separar essas situagbes para garantir
uma analise imparcial.

d) Buscar normas que concretizem a igualdade substancial: Aplicar
normas nacionais € internacionais que visem concretizar a igualdade
substancial, considerando a possibilidade de discriminagao indireta e os
impactos desproporcionais sobre a vitima.

e) Examinar o processo sob a perspectiva da interseccionalidade:
Considerar todos os fatores de discriminagdo e opressao presentes,
analisando o caso por meio da interseccionalidade para atenuar esses
fatores da melhor maneira possivel nas decisdes.

f) Considerar os julgamentos das Cortes Internacionais: Realizar um
didlogo transconstitucional, considerando os julgamentos das Cortes
internacionais, especialmente da Corte Interamericana de Direitos
Humanos. Proceder ao controle de convencionalidade, se necessario, para
assegurar que a aplicacdo de determinada norma n&o reforce a
desigualdade estrutural presente na situacéo. (CNJ, 2024, p.163)

Dessa forma, resta demonstrada como a atuagao dos magistrados enquanto atores
sociais pode, através das suas decisdes, afastar o pretexto da neutralidade das
praticas ou normas que podem gerar discriminagdo. Ademais, a relevancia juridico-
social do protocolo é evidenciada no decorrer da sua leitura, na aplicagao pratica e

no combate as praticas discriminatérias que podem surgir no contexto laboral.
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4.3 A ATRIBUIGAO DO DRESS CODE E O EVENTUAL CONFRONTO COM O
DIREITO ANTIDISCRIMINATORIO:

Conforme vislumbrado no primeiro capitulo deste trabalho, o Coédigo de Vestimenta
das empresas, também conhecido como Dress Code, € uma importante prerrogativa
que o empregador dispde no exercicio da atividade que compde a relagao laboral.
Dada a relevancia social que a imagem dos seus trabalhadores confere a impressao
de profissionalismo que se vincula a empresa através desse elemento, o que importa
para o crescimento da empresa na medida em que fortalece a imagem dela.
Entretanto, a definicdo do dress code pressupde uma padronizacdo, a qual, por
vezes, desconsidera os aspectos relativos a subjetividade das pessoas negras e a

sua individualidade.

Nesse desiderato, é primordial verificar como a atribuicdo do dress code pode violar
as normas do direito antidiscriminatério, mormente quando verificada a exclusao das
caracteristicas da populagdo negra no ideario imposto pelo Cédigo de Vestimenta,
da sua cultura, subjetividade e ancestralidade. Ainda, importa observar que a
atribuicdo de um codigo de vestimenta pode ser conferida de modo indireto, pautado
no discurso da necessidade de uma “boa imagem”, ou “cabelos arrumados”, o que
pressupde a necessidade de valoragao do empregador, que pode estar pautada em

preconceitos e arbitrariedade.

Dessa maneira, os empecilhos e segregacao criados pela instituicdo do cédigo de
vestimenta a populagdo negra podem ser vislumbrados ainda quando se determina
uma norma neutra. Posto isso, o fomento ao racismo institucional através dessa

pratica deve ser observado e combatido.

Conforme determina a Convencao Internacional sobre a Eliminacdo de Todas as

formas de Discriminac&o Racial, no seu artigo 1.1

“‘Nesta Convencao, a expressao “discriminacdo racial” significara qualquer
distingdo, exclusao, restricdo ou preferéncia baseadas em raga, cbér,
descendéncia ou origem nacional ou étnica que tem por objetivo ou efeito
anular ou restringir o reconhecimento, gézo ou exercicio num mesmo plano,
(em igualdade de condigcao), de direitos humanos e liberdades fundamentais
no dominio politico econémico, social, cultural ou em qualquer outro dominio
de vida publica.”
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Dessa forma, o trabalho constitui-se como direito fundamental. Assim, qualquer
distingao, exclusdo ou preferéncia, baseadas em raga ou em cor que restrinja o
reconhecimento do direito ao trabalho & tratada como discriminagdo racial pela

referida convencéo.

O artigo Il, e, da Convencgao obriga os estados partes a se comprometerem na
eliminacdo entre as barreiras entre as racas e a desencorajar o que tende a

fortalecer a divisao racial.

Conforme destacado pelo préoprio protocolo de julgamento com a perspectiva racial
do CNJ, no topico sobre racismo e divisao racial nas relagdes de trabalho, Pesquisas
indicam a presenga de uma separagao racial e de género no mercado de trabalho,
que funciona como um elemento fundamental na criagao de desigualdades raciais e
de género. Assim, a verificacdo da concentracdo dos trabalhadores negros em
setores de baixa remuneragdo e prestigio, enquanto os trabalhadores brancos
situam-se nos empregos com remuneragao maiores e alta notoriedade corrobora a
referida divisdo. (CNJ, 2024, p. 142)

Desse modo, quando o dress code ¢é utilizado de forma discriminatoria nas empresas
e estabelece um padrdo que considera como ideal as caracteristicas que sao
proprias das pessoas brancas, a exclusao de quem nao se enquadra nesse fendtipo
favorece o fortalecimento da denominada divisdo racial do trabalho. Assim, a
ascensao ou permanéncia das pessoas negras pode ser prejudicada, de modo que

os altos cargos serao preteridos para elas nesse contexto.

Nesse sentido, a permanéncia dessa realidade implica em manifesta violagdo da
Convencao Internacional sobre a Eliminacdo de Todas as formas de Discriminacao

Racial enquanto norma especifica do direito antidiscriminatorio.

Além disso, a discriminagdo frequentemente nao decorre de uma intengao
consciente, mas sim de tendéncias cognitivas que provocam uma viséo negativa de
determinados grupos. (CNJ, 2024, p.145) Dessa forma, os esteredtipos negativos
que se destinam ao povo negro, constantemente associados aos aspectos relativos
a aparéncia, pode ser utilizado como parametro na valoragdo do empregador na

medida em que o dress code pressupde essa ponderagao do gestor.
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Outrossim, o estatuto da igualdade racial traz, em seu artigo 4° as diversas maneiras
em que a participagao da populagéo negra deve ser promovida prioritariamente em

condigao de igualdade de oportunidade. Desse modo, o inciso IV e V preveem:

IV - promogdo de ajustes normativos para aperfeicoar o combate a
discriminagdo étnica e as desigualdades étnicas em todas as suas
manifestacdes individuais, institucionais e estruturais; (grifo meu)

V - eliminagdo dos obstaculos histéricos, socioculturais e institucionais que
impedem a representacao da diversidade étnica nas esferas publica e
privada; (grifo meu)

Desse modo, ao instituir um Coédigo de Vestimenta, o empregador ndo pode
obstaculizar a representagdo da diversidade étnica que permeia a sociedade
brasileira. O codigo de vestimenta, apesar de ser um modo de padronizar os
trabalhadores, ele ndo pode dispor de mandamentos que impegam o ingresso dos
elementos da cultura e individualidade do trabalhador negro, exceto quando

verificado a necessidade do dress code para a seguranca da pessoa contratada.

Ainda, conforme dispde o inciso IV da referida norma, deve ser promovido os ajustes
normativos necessarios para aperfeicoar o combate a discriminacdo étnica.
Entretanto, a Consolidacédo das Leis do Trabalho ao prever a instituicdo do Codigo
de Vestimenta, estabelece no artigo 456-A, caput, que cabe ao empregador definir o
Cddigo de Vestimenta no ambiente de trabalho. Logo, incumbe a ele esta definigao,
e nao ha ressalva na norma quanto aos limites neste estabelecimento, apesar da
doutrina e jurisprudéncia ter sanado esta omissdo quando discute sobre os limites do
empregador no contrato de trabalho destacado em topico anterior, bem como a base

principiologica protética que envolve o contrato de trabalho.

Ademais, no que concerne as normas internas especificas do direito
antidiscriminatorio, tem-se este ramo do direito como uma criagao da Constituicdo da
Republica Federativa do Brasil (CRFB) de 1988. (Maués, 2024, p. XVI). Nesse
sentido, Antonio Moreira Maués (2024, p. XVI) destaca que tendo em vista os
objetivos trazidos pela Carta Magna, a promog¢ao do bem de todos sem distingdes de
origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminagéo acarretou

a possibilidade que essas caracteristicas protegidas fossem interpretadas de
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maneira a fortalecer os direitos dos grupos que, ao longo da histéria, enfrentaram

discriminagao na sociedade brasileira.

Outrossim, Creuz (2024) ao tratar sobre as normas do direito antidiscriminatorio,
determinou que elas visam tutelar juridicamente as pessoas que estdo em situagao
de desvantagem politico-social. Nesse interim, o racismo institucional, enquanto
sistema que potencializa a discriminagdo dentro das institui¢des, é a forma pela qual
as desvantagens s&o conferidas nas organizagdes, tendo em vista a disparidade de
tratamento baseadas na raca. Logo, as pessoas negras que sofrem o racismo

institucional sdo objeto de tutela do direito antidiscriminatoério.

Assim, o Estatuto da Igualdade Racial determina no seu artigo 4° inciso IV que a
promogao da participagdo da populagdo negra deve ser promovida em condigao de
igualdade de oportunidade por meio de ajustes normativos para aperfeicoar o
combate a discriminagdo étnica e as desigualdades étnicas em todas as suas
manifestagdes. Dessa forma, o referido inciso destaca, inclusive, as manifestagcbes

institucionais.

Concomitantemente, devem ser realizados ajustes normativos no ambito interno das
empresas enquanto instituicbes, a fim de aperfeicoar o combate a discriminacéo
étnica, de modo que ndo pode conferir um beneficio ou prejuizo a alguém, mesmo
que de modo indireto, baseado na raga, o que indica a ocorréncia de racismo

institucional. (Queroga, 2021 p.11)

Dessa maneira, a instituicdo do dress code nédo pode ser pautada tdo somente no
ideario que preconiza o que é devido ou nao pela branquitude, uma vez que isso
acarreta a exclusao sistematica das pessoas que se distanciam desse ideal, ou
ainda o apagamento das suas subjetividades, ainda que elas permanegam na

relacéo laboral.

Ainda, essa exclusdo sistematica € o elemento basilar da ocorréncia do racismo

institucional.

Portanto, € necessario que a instituicdo estude e incremente em suas relagbes o
combate ao racismo e a valorizacdo da diversidade, para que nao incorra em
violagado das normas do direito antidiscriminatério, bem como aos direitos relativos a

pessoa que esta na relagdo na condigdo de empregado.
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Ainda no que tange as normas antidiscriminatérias especificas do direito interno, o
inciso XLI do artigo 5° da CFRB dispde que "a lei punira qualquer discriminagao

atentatéria dos direitos e liberdades fundamentais”.

O direito penal prevé legislagcao especifica para a tipificagdo dos crimes resultantes
de preconceito de raga ou de cor, através da lei 7.716/1989, dessa forma, a

supracitada legislacao engloba os crimes que envolvem as relagdes de trabalho.

Dessa forma, o artigo 4° da lei 7.716/1989 determina como crime negar ou obstar
emprego em empresa privada por motivo de discriminagdo de raga ou de cor ou
praticas resultantes do preconceito de descendéncia ou origem nacional ou étnica, e

incorre na pena de reclusdo de dois a cinco anos.

Ainda no que tange as relagdes de trabalho, a referida lei tipifica como crime impedir
a ascenséo funcional do empregado ou obstar outra forma de beneficio profissional,
bem como proporcionar ao empregado tratamento diferenciado no ambiente de
trabalho, culminando na pena de reclusao de dois a cinco anos. Logo, € evidente o
aparato normativo interno que objetiva a protecdo contra a discriminagdo no

ambiente de trabalho, inclusive na seara criminal.

Desse modo, para Fernando Capez (2021) apesar das omissdes terminoldgicas, o
variado arcabougo legislativo que proibe as discriminagdes e preconceitos de cor e
raga, e criminalizam as condutas que geram segregacao de grupo ou segmento
social exprimem o avango civilizatorio da sociedade brasileira, a qual ndo permite

nenhuma tentativa de exibir uma suposta superioridade de um grupo sobre o outro.

Ademais, para o autor, esse avango civilizatério é responsavel pela garantia da
efetividade aos principios constitucionais da dignidade da pessoa humana e

isonomia.
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44. PROMOVER A GARANTIA DE DIREITOS PARA UM GRUPO
HISTORICAMENTE VULNERABILIZADO A PARTIR DE PRATICAS QUE
PROMOVEM SUTILMENTE APAGAMENTO DA SUBJETIVIDADE, E POSSIVEL?

Conforme verificado anteriormente, o racismo institucional trata-se de um fenémeno
sistematico, que se caracteriza pela reproducao de desvantagens ou privilégios a
determinados grupos, os quais s&o reproduzidos em diversos setores sociais, tais

como a politica, economia, e demais relagdes cotidianas. (Almeida, 2019, p.26)

Nesse interim, ndo se trata da ideia classica de racismo enquanto atitude individual,
mas sim uma estrutura criada dentro das instituicbes que garante uma condi¢ao de
privilégio as pessoas brancas e auséncia de vantagens as pessoas negras. Desse
modo, a perpetuacdo desse sistema € possibilitada sobretudo pelo pacto da
branquitude, o qual se reveste em “uma relagdo de dominagao de um grupo sobre
outro, como tantas que observamos cotidianamente ao nosso redor [...] e que
assegura privilégios para um dos grupos e relega péssimas condigdes de trabalho,

de vida, ou até de morte para o outro” (Bento, 2022, p.15).

Nesse sentido, o Codigo de Vestimenta nas empresas €, apesar de ser uma norma
aparentemente neutra, que visa a padronizagado dos empregados frente a criagdo da
imagem da empresa, ele pode perpetuar padrdes eurocéntricos de estética ou
comportamento, de modo que a subjetividade e individualidade das pessoas negras
restam ndo sO comprometidas, como também verifica-se, neste cenario, a
possibilidade de fomento ao racismo institucional, uma vez que havera a
obstacularizagdo do acesso das pessoas negras ao mercado de trabalho, ou,
quando acessado, sera por meio de violagdo de direitos e apagamento da

subjetividade delas.

Contudo, a relevancia do dress code nas empresas € defendida como uma maneira
de demonstrar o profissionalismo atinente aquela organizagdo. Dessa forma, o
referido instrumento busca demonstrar também, através da vestimenta do

empregado, os objetivos tragados pela empresa.

Entretanto, a ideia de pessoa profissional requer a valoragdo da sociedade e do
empregador. Nesse sentido, a ideia construida na sociedade brasileira cuja estrutura

foi moldada pelo racismo estrutural, € um adjetivo estereotipado e carregado de
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subjetivismo que desconsidera as manifestagdes culturais da cultura afro e destinam

a elas a condic&o de inapropriadas para o ambiente de trabalho.

Dessa forma, a proibicdo de trancas e dreads, por exemplo, consubstanciam a
maneira como o cabelo afro pode ser tratado como uma caracteristica que afasta a
nogcado socialmente construida pessoa profissional, sob o prisma da raga como
elemento definidor. Nesse desiderato, apesar do pretexto de neutralidade na
atribuicdo de um dress code, a padronizacdo que se pauta em elementos
eurocentrados exclui as manifestacbes da estética negra, a qual foi por anos
subjugada e discriminada. Contudo, atualmente essa discriminacéo pode ocorrer de

modo velado.

Ademais, conforme destacado por Adilson José Moreira (2020, p.105), a analise da
desvantagem conferida aos grupos vulnerabilizados cuja protecéo é objeto do direito
antidiscriminatoério, deve ser verificada pelos efeitos imediatos e duradouros que
determinada norma ou pratica pode ter, ainda que elas sejam consideradas normas

neutras.

Posto isso, a neutralidade que envolve o dress code ndo pode ser utilizado como
pretexto para a incidéncia de normas no contexto laboral que gerem a exclusao da
estética negra, uma vez que a padronizagdo que considera como ideal apenas as
caracteristicas que sao proprias de pessoas brancas podem ser usadas como

mecanismo para invisibilizar a estética e identidade negra.

Ainda, a relagdo que o individuo negro possui com a constru¢cdo da sua estética €
pautada por uma reconstrucao identitaria, uma vez que a sua existéncia sempre foi
obstaculizada na sociedade brasileira. Dessa forma, o processo de desumanizagao
das pessoas negras, exposto no topico 3.2 deste trabalho reitera como sempre
houve um condicionamento a padrdes pré-estabelecidos, de modo que a pessoa
negra ou é impedida de ter acesso a privilégios que as pessoas brancas possuem,

ou, para obté-los, nega a si mesmo, na tentativa de ser incluida socialmente.

Dessa forma, processos como o alisamento dos cabelos crespos evidencia como a
pressao estética é atuante, e como os padrbes eurocentrados foram estabelecidos
na sociedade. Logo, a representatividade nos espagos sociais € essencial para a

recuperacao da estima da populagao negra.
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Dessa forma, a observancia da simbologia envolvida nas manifestagcées da estética
negra torna-se imprescindivel para a reconstrucdo de uma imagem que, no decurso

do tempo, foi moldada sob esteredtipos negativos e racistas.

Desse modo, a verificagdo de um padrdo estético nas empresas que seja
estereotipado contrapde os mandamentos do direito antidiscriminatério. Na medida
em que este visa tutelar os individuos que pertencem a grupos sociais em situagao
temporaria ou historica de desvantagem quando comparados a outros grupos na
sociedade (Moreira, 2020, p.105), essa situacdo de maleficio na analise do dress
code € percebida pela exclusao duradoura de elementos concernentes a estética
negra no ambiente de trabalho, por serem consideradas inconvenientes e

inapropriadas ao exercicio do labor.

Ainda, sob este pretexto de inapropriadas, sao vislumbradas defesas que acusam
elementos da estética negra de serem “modismo”, na tentativa de desqualificar, por

exemplo, a utilizagdo de trangas afro no ambiente de trabalho.

Assim, ao invés de fomentar na empresa a inclusao da diversidade étnica, em todos
0s seus aspectos, a instituicdo passa, nesse quesito, a incorporar o modelo
discriminatério em conformidade com a expectativa do corpo social, que, por sua

vez, é construida através do racismo estrutural.

Contudo, conforme previamente esbocado, existe um embate entre a racionalidade
expressa dos textos que tutelam os grupos vulnerabilizados e as praticas
discriminatérias mantidas por relagdes de poder que permeiam a sociedade. (Konrad

Hesse apud Adilson José Moreira 2020, p.98).

Nesse interim, o Cddigo de Vestimenta, apesar de estar alinhado precipuamente aos
interesses do empregador no manejo da sua atividade econémica, ele comporta
subjetivismos que sdo capazes de demonstrar e perpetuar a logica pela qual as

hierarquias sociais e raciais se formam no atual contexto social.

Posto isso, verifica-se que a utilizagao do dress code, para a populagao negra, pode
ser um instrumento de apagamento da sua subjetividade e violagao de direitos, uma
vez que a sua ma utilizagao pode incorrer em intensificacdo das discriminagdées a um

grupo que € historicamente violentado.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS:

Dessa maneira, quando se iniciou o trabalho de pesquisa, constatou-se que o
racismo enquanto mazela que se observa nos variados espagos sociais, também
permeia na esfera das instituicdes. Assim, nas relagdes de trabalho, as quais sao
basilares para o sustento do sistema capitalista moderno, fez-se necessario observar
como as normas poderiam ser utilizadas pelos empregadores de modo
discriminatério, fomentando assim, a permanéncia desse sistema que gera

diferenciagao entre as pessoas nas organizagoes.

Posto isso, foi observada a necessidade de verificar a possibilidade do Dress Code
ou Cddigo de Vestimenta ser utilizado como meio através do qual esse racismo

institucional pode ser fomentado nas empresas.

A pesquisa teve como objetivo geral analisar a possibilidade de fomento ao racismo
institucional pela atribuicdo do dress code e o efetivo confronto com o direito
antidiscriminatorio. Nesse interim, observa-se que o objetivo geral foi atendido, uma
vez que o presente trabalho foi essencial na demonstragdo de como o dress code
enquanto norma aparentemente neutra pode causar violagio de direitos a populacao
negra, que ja é historicamente vulnerabilizada, de modo que, pelo apagamento e
exclusdo que podem incidir o dress code, sao distribuidas condi¢cbes de

desvantagens e privilégios, baseados na raga, aos trabalhadores.

Por sua vez, os objetivos especificos da pesquisa foram atendidos, haja vista a
verificacao (i) dos limites no estabelecimento do dress code empresarial; (ii) 0 modo
como o estabelecimento do cédigo de vestimenta fomenta o racismo institucional,
(iii) os direitos do trabalhador que confrontam o estabelecimento do dress code; (iv)
a verificacdo sobre a possibilidade da promogao de garantia de direitos para um
grupo historicamente vulnerabilizado a partir de praticas que promovem sutilmente
apagamento e violagao de direito, como o dress code; (vi) do papel das empresas no
combate ao racismo; (vii) O confronto entre o estabelecimento do dress code e o

direito antidiscriminatorio.

Outrossim, a pesquisa partiu da hipotese de que o dress code empresarial é
instituido por pessoas cuja perspectiva visa um ideal, um padrdo, havendo, nesse
sentido, o perigo de que esse ideario ndo atenda a pluralidade de colaboradores na
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empresa e, especificamente, ndo alcance as caracteristicas relativas a populagao
negra. Portanto, a manutengdo de um padrdo estético que apenas considera os
aspectos relacionados as pessoas brancas, corrobora um beneficio intrinseco a essa
populagdo, em detrimento da populacdo afrodescendente, a qual pode ser afastada
por ndo se adequar ao padrao determinado. Durante o trabalho, verificou-se a

confirmacéao da primeira hipétese.

Ainda, no que concerne a segunda hipodtese, esta foi a de que o estabelecimento do
dress code pelas empresas possui, como consequéncia, o confronto com as normas
do direito antidiscriminatério. Posto isso, a pesquisa evidenciou como a
obstacularizagdo da representacdo da diversidade étnica através da estética negra
contraria as normas especificas do direito antidiscriminatério que visa a promogao de

ajustes normativos para aperfeigoar o combate a discriminagao étnica.

Por fim, conclui-se que, apesar dos beneficios atinentes a atribuicdo do dress code
nas empresas, este instrumento deve considerar a individualidade e identidade
negra, sem que haja a imposicdo de padrbes eurocéntricos de comportamento,
vestimenta e identidade, visando o desenvolvimento de um meio ambiente de

trabalho diverso e inclusivo.
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