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Resumo: O presente estudo investiga a persistente desigualdade racial no mercado de trabalho
brasileiro, com énfase nas barreiras enfrentadas pela populagdo negra em sua insercéo, permanéncia
e ascensdo profissional. Fundamentado em metodol ogia qualitativa e quantitativa, o trabalho articula
referéncias tedricas sobre diversidade, racismo estrutura e gestdo organizacional,
correlacionando-as com dados recentes publicados por 6rgéos oficiais do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica. Os resultados evidenciam que, apesar da maioria populacional brasileira ser
ndo branca, negros permanecem sub-representados em cargos de lideranga, enfrentam maior
informalidade e recebem salarios significativamente inferiores. Mulheres negras, em particular,
sofrem duplas penalizacdes por raca e género. O estudo demonstra que a auséncia de um modelo
efetivo de Compliance antidiscriminatorio contribui para a perpetuacdo de desigualdades,
desmentindo o mito da democracia racial e denunciando a insuficiéncia de agbes voluntérias por
parte das organizagbes. Conclui-se que a ingtitucionalizacdo de politicas de inclusdo, com metas
raciamente orientadas e mecanismos de accountability, é imprescindivel para a promocéo da
equidade. A pesquisa propde que o Compliance antidiscriminatério sgja compreendido como
estratégia organizacional central, integrando ética, legislacdo e responsabilidade social, a fim de
transformar estruturas discriminatérias em ambientes corporativos diversos, equitativos e
sustentaveis.

Palavras Chave: Racismo estrutural - Compliance - Desigualdade racial - Mercado de trabalho -
Gestéo
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1. INTRODUCAO

Por que, mesmo em um pais majoritariamente ndo branco, as barreiras de acesso,
permanéncia e ascensdo da populacao negra no mercado de trabalho ainda persistem de forma
tdo expressiva? De que forma a auséncia de um modelo efetivo de Compliance
antidiscriminatorio contribui para a alta rotatividade e informalidade entre trabalhadores
negros no Brasil?

A pesquisa fundamenta-se em uma abordagem étnico-racial, com abordagem
qualitativa e quantitativa, respaldada por dados fornecidos a partir de pesquisas bibliograficas
e analise de dados fornecidos por pesquisas e cartilhas publicas, investigando a elevada
instabilidade atrelada as dificuldades da inser¢ao de funcionarios nao brancos no mercado de
trabalho brasileiro, com énfase em ambientes corporativos, destacando o impacto social
gerado pelo processo racial e pela importancia de um sistema de Compliance
antidiscriminatério e inclusivo.

Para efeito deste estudo, adota-se a nomenclatura do Censo do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE) de 2022, que classifica como ndo brancos os individuos que se
autodeclaram pretos, pardos e indigenas, confirmando que a concep¢do de raga é uma
categoria socialmente construida.

Segundo os dados do IBGE, através do Censo (2022), destaca-se que, pela primeira
vez desde 1991, ha predominancia ndo branca no pais. Também foram utilizados os dados dos
Indicadores da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD Continua
2024), do Ministério da Gestdo e da Inovagdo em Servigos Publicos (MGISP 2024) e do
Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social (ETHOS 2024) para andlise do
mercado de trabalho brasileiro e ocupacdes de cargos por pessoas negras, com &nfase em
critérios como idade, nivel de instru¢ao e remuneracao.

O estudo se valeu por meio da correlagao entre os bancos de dados publicos do Censo
(2022), PNAD Continua (2024), MGISP (2024), junto com os estudos realizados pelo
Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social e por cartilhas do Departamento
Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos (DIEESE) em 2023 e 2024, que sdo
publicadas especialmente em Novembro, més em que a sociedade, por um momento, reflete
sobre os reflexos e sobre as consequéncias geradas pelo desenvolvimento social, cultural e
politico do pais em um modelo de sistema escravocrata.

Como efeito do cruzamento desses dados, foi realizado um recorte para analises do
problema sobre a inser¢do e a permanéncia da populacdo negra no mercado de trabalho,
validando a hipdtese de que, apesar dos avancgos, a desigualdade racial de rendimentos e plano
de carreira persiste devido a falta de um modelo de gestdo inclusivo, evidenciando a
dificuldade da entrada e estabilidade dos negros dentro do mercado de trabalho formal, visto
que € o0 grupo com maior presenga nos empregos informais e nas profissdes com menores
salarios e piores planos de carreiras, segundo o DIEESE (2023; 2024).

Como objetivo geral, procurou-se fomentar discussdes acerca dos avangos da
sociedade em relagdo ao aumento da populacdo ndo branca no pais, assim como de que modo
as dificuldades, geradas por um racismo historico, estrutural e cultural, impactam diretamente
nas organizagdes € no mercado de trabalho. E, como objetivos especificos, questionar os
reflexos diretos na necessidade de adaptacdes nos novos modelos de gestoes organizacionais;
alertar a area das engenharias no tocante a projegdes de gestdes para esta problematica, a fim
de que haja um caminho para um sistema de equidade e estabilidade sem diferenciagdes por
questdes de género, raga e sexualidade; e justificar que um sistema de Compliance
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antidiscriminatorio pode contribuir para analisar, detectar e prevenir todo e qualquer episodio
que impacte a diversidade racial dentro do ambiente de trabalho.

2. METODOLOGIA

A pesquisa bibliografica constituiu a base tedrica do trabalho, permitindo a
compreensdo aprofundada do fendmeno da desigualdade racial no mercado de trabalho
brasileiro, bem como a importancia da implementacao de modelos de gestdo de Compliance
antidiscriminatorios. Foram utilizados autores como Cox (1994), Munanga (1996), Soares
(2000), Alves e Galedao-Silva (2004), além de estudos contemporaneos de Feijo (2021), que
abordam questdes relacionadas a diversidade organizacional, democracia racial, desigualdade
estrutural e Compliance. Complementarmente, foram analisados dados estatisticos de fontes
oficiais com o objetivo de correlacionar os aspectos tedricos com a realidade do mercado de
trabalho.

As bases de dados consultadas incluem:

Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE): foram utilizados o Censo
Demografico 2022, Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD
Continua), segundo trimestre de 2024, e Ministério da Gestdo e da Inovacdo em Servigos
Publicos (MGISP). Estas fontes forneceram indicadores sobre a composi¢do racial da
populacdo brasileira, taxas de desocupagdo, rendimentos médios e ocupacdo de cargos de
lideranca;

Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconomicos (DIEESE)
e Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social (ETHOS): foram utilizados os
relatorios de 2023 e 2024, com dados especificos sobre inser¢do da populacdo negra no
mercado de trabalho, grau de informalidade, diferencas salariais e ocupacdo de posi¢des
hierarquicas.

O cruzamento das bases de dados do Censo (2022), DIEESE (2023; 2024) e ETHOS
(2024) permitiu evidenciar as disparidades salariais e estabilidade existentes nos planos de
carreiras da populag¢do negra, confirmando a persisténcia de barreiras estruturais na inserc¢ao e
na progressao da populacdo negra no mercado formal de trabalho brasileiro.

Esta metodologia busca, portanto, aliar a fundamentacdo tedrica a comprovacao
empirica, validando a hipotese de que a auséncia de um modelo de gestdo organizacional
antidiscriminatdrio aprofunda a instabilidade ocupacional dos trabalhadores ndo brancos, com
fortes impactos sociais € econOmicos.

A delimitagdo temporal dos bancos de dados de 2022 a 2024 foi escolhido
estrategicamente para assegurar que a analise do presente estudo esteja ancorada em dados
atuais, confidveis e socialmente relevantes, capazes de refletir com precisdo o estado
contemporaneo das desigualdades raciais no mercado de trabalho brasileiro, e avaliar com
rigor a eficdcia (ou auséncia) de modelos organizacionais de gestdo antidiscriminatoria nesse
contexto. Essa escolha fortalece a validade analitica do estudo e seu potencial de contribui¢ao
prética e académica.

3. REFERENCIAL TEORICO
Nesta se¢do, apresentar-se-a o referencial tedrico utilizado para embasar os resultados
e a discussdo apresentada a seguir
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3.1. INSERCAO E ESTABILIDADE DA POPULACAO NEGRA DENTRO DO MERCADO
DE TRABALHO

Considerando os avancos na diversidade racial presente no nosso pais, questiona-se se
o ambiente corporativo e¢ o sistema de Compliance encontram-se preparados, treinados e
estruturados para politicas inclusivas e antidiscriminatérias. Ainda, questiona-se como a
gestao vem lidando com o plano de carreira e de desenvolvimento a populacao negra, visto
que, de acordo com o Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos
(2023; 2024), 46,1% da populacao negra trabalhava informalmente, fora da protecao das leis
trabalhistas previstas na constitui¢do brasileira.

A persistente desigualdade, na insercdo e retencdo de trabalhadores ndo brancos,
reflete um problema de racismo estrutural no mercado de trabalho (DIEESE, 2024). Dados da
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua, conduzida pelo Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica, validam que, no segundo trimestre de 2024, a populacdo nao
branca correspondia a 56,7% da populacdo brasileira. O Boletim Especial do DIEESE (2023;
2024) destaca que, apesar dos avancos nas politicas de inclusdo dentro das organizagdes, a
desigualdade racial, nos rendimentos e plano de desenvolvimento de carreira, persiste,
elevando o niimero de profissionais negros que escolhe a informalidade no sistema do
mercado de trabalho brasileiro. A taxa de desocupagdo da populagdo de ndo brancos, no
segundo trimestre de 2024, foi de 8,0%, enquanto a dos trabalhadores brancos registrou 5,5%.

Além disso, o relatorio aponta que, ao longo de suas trajetorias profissionais,
trabalhadores ndo brancos recebem, em média, R$ 899 mil a menos que seus pares brancos,
diferenga que se amplia para R$ 1,1 milhdo entre aqueles com diploma de ensino superior. As
disparidades também refletem na ocupacdo dos 10 cargos mais bem remunerados, nos quais
negros representam apenas 27%, enquanto compdem 70% das ocupagdes de menor
rendimento, de acordo com o grafico 5 e 6 listados abaixo.

De acordo com o DIEESE (2023; 2024), a andlise mostra que os dados apresentados
ndo sdo meras coincidéncias estatisticas, mas refletem padrdes estruturais persistentes no
mercado de trabalho brasileiro. A populacdo negra, de forma desproporcional, ainda se
concentra em ocupagdes de menor prestigio social e com menores remuneragdes. Essa
distribuicao desigual esta diretamente relacionada as disparidades de renda entre pessoas
negras e nao negras. No segundo trimestre de 2024, por exemplo, o rendimento médio dos
trabalhadores negros foi de R$ 2.392, valor aproximadamente 40% inferior ao dos
trabalhadores ndo negros, cujo rendimento médio alcangou R$ 4.008.

O cenario ¢ ainda mais critico quando se observa a situagdo das mulheres negras, que
enfrentam uma sobreposicdo de discriminagdes de ordem racial e de género. Com um
rendimento médio de R$ 2.079, essas mulheres recebem menos da metade do que ganham,
em média, os homens ndo negros (R$ 4.492). Além da desigualdade salarial, ha barreiras
evidentes no acesso da populacdo negra a cargos de chefia e lideranga. Apenas 2,1% dos
homens negros ocupavam posicdes de diregdo ou geréncia, frente a 5,6% dos trabalhadores
ndo negros.

Em termos proporcionais, isso significa que apenas 1 em cada 48 homens negros
empregados estd em posicao de lideranga, enquanto entre os ndo negros essa razao ¢ de 1 para
cada 18. Entre as mulheres, a disparidade se mantém: apenas 2,0% das mulheres negras
ocupam cargos de lideranca, contra 4,6% das ndo negras.

No total, pessoas negras representam apenas um terco (33%) dos profissionais em
fungdes de chefia no pais. Essa sub-representacio em posi¢des de poder e decisdo tem
impactos diretos na trajetdria profissional da populacdo negra. A dificuldade de ascensdo na
carreira perpetua a desigualdade de rendimentos ao longo de todo o ciclo laboral. Embora as
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disparidades raciais ja sejam perceptiveis entre os jovens trabalhadores, elas se aprofundam a
medida que os anos de experiéncia se acumulam. Ou seja, € justamente quando o rendimento
tende a crescer, com o avango da carreira, que a distancia entre os rendimentos de negros e
nao negros se amplia de forma mais acentuada.
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A informalidade também se apresenta como um fator preocupante, afetando 46% das
mulheres negras e 45% dos homens negros, contra 34% dos trabalhadores brancos. O Boletim
Especial do DIEESE (2024) estima que, caso os trabalhadores ndo brancos tivessem os
mesmos saldrios e taxas de emprego dos trabalhadores brancos, teriam recebido
aproximadamente R$ 103 bilhdes adicionais em 2024.

Segundo uma pesquisa da McKinsey & Company (2023), a resposta para a
instabilidade da populagdo negra dentro do mercado formal de trabalho ¢ a aplicagdo correta
do Compliance Antidiscriminatério, que se trata de uma abordagem fundamental para a
construcdo de ambientes organizacionais mais equitativos ¢ para a consolida¢do de uma
cultura corporativa comprometida com os direitos humanos e a justica social, reforcando que,
empresas com diversidade étnica e racial possuem 35% mais chances de ter rendimentos
acima da média do seu setor.

3.2. GESTAO E ORGANIZACAO DO TRABALHO

O diagnéstico apresentado pelo Instituto Ethos (2024) revela, de forma contundente, a
negligéncia sistematica das grandes corporacdes brasileiras em relacdo a promogdo da
equidade racial no ambiente organizacional. A pesquisa evidencia que apenas 21,4% das
empresas investigadas possuem politicas institucionais dotadas de metas e a¢des estruturadas
que visam fomentar a ascensdo de profissionais negros a cargos de diregdo. 45,3%, admite a
total auséncia de qualquer politica voltada a inclusdo racial em posi¢des de lideranga.

O cenério ndo se altera significativamente nem mesmo nos programas de estagio, em
que homens negros representam 20,5% e mulheres negras representam 26,5% do quadro de
estagiarios negros. Quando € analisado os cargos de Gestdo e Lideranga, os nimeros sdo mais
impactantes. Apenas 4,3% dos homens negros e 1,8% das mulheres negras ocupavam o cargo
de Conselho de Administracdo, em contrapartida, 77% dos homens brancos e 16,8% das
mulheres brancas ocupavam o mesmo cargo.

No cargo de Executivos o cendrio ndo se altera, 10% dos homens negros e 3,4% das
mulheres negras ocupavam o cargo enquanto 60,8% dos homens brancos e 23,5% das
mulheres brancas estavam na mesma posi¢ao, os nimeros sao mais impactantes. Os nameros
aumentam, mas ndo em valores significativos, quando analisamos o cenario dos cargos de
Geréncia, no qual 16,7% dos homens negros e 9,2% das mulheres negras ocupavam o cargo
enquanto 43,8% dos homens brancos e 27,7% das mulheres brancas ocupavam o mesmo
cargo.

Neste contexto, torna-se imprescindivel a formulag¢do e a implementacao de politicas
corporativas antirracistas que atuem desde as etapas iniciais da trajetdria profissional, como
nos programas de estdgio e trainee, com o objetivo de romper os ciclos de exclusdo e
favorecer a construcao de trajetorias profissionais solidas e diversas. Trata-se de uma acao
estratégica para reconfigurar os padroes hegemonicos de ocupagdo dos espagos de poder e
decisao.

Ainda que ndo haja, até o0 momento, normativas legais que obriguem o setor privado a
adotar politicas especificas de inclusdo racial, ¢ esperado que as empresas assumam um
posicionamento €tico, proativo e institucionalmente comprometido com a promogao da justica
racial. A valorizacdo da diversidade e o enfrentamento das desigualdades raciais devem
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constituir elementos centrais da estratégia organizacional, ndo apenas como resposta as
demandas da sociedade civil, mas também como fator de fortalecimento institucional. A
criacdo de comités internos de diversidade, com participagdo efetiva de pessoas negras e
interlocu¢do com os grupos de afinidade, ¢ essencial para garantir a sustentabilidade das
acdes. Da mesma forma, o direcionamento de recursos de investimento social privado para
iniciativas da sociedade civil voltadas a promog¢ao da equidade racial amplia o impacto
institucional e contribui para o fortalecimento de um ecossistema comprometido com a
transformagdo social. A incorporacdo desses eixos a gestdo estratégica das empresas
representa um avango significativo na constru¢do de ambientes organizacionais plurais, justos
e comprometidos com a superagdo das desigualdades raciais estruturais.

3.3. GESTAO E MITO DA DEMOCRACIA RACIAL

A literatura sobre gestdo da diversidade, de acordo com Cox (1994), Munanga (1996)
e Soares (2000), mostra que a promocao da diversidade nas empresas proporciona beneficios
como a redu¢ao de custos com turnover e absenteismo, porém tais beneficios, destacados na
teoria, se chocam com um dos principais desafios na hora de colocar em pratica a gestdo da
diversidade: o mito da democracia racial. De acordo com o Censo (2022), cerca de 92,1
milhdes de pessoas se declararam pardas (45,3% da populagdo brasileira), superando a
populacdo branca, que chegou a 88,2 milhdes (43,5% da populagdo brasileira). 20,6 milhdes
se declaram pretas (10,2% da populacdo brasileira), enquanto 1,7 milhdes se declararam
indigenas (0,8% da populacdo brasileira) e 850,1 mil se declaram amarelas (0,4% da
populacgao brasileira), revelando o protagonismo nao branco dentro da sociedade brasileira.

Segundo Marta Antunes, na reportagem postada no boletim do Censo (2022),
coordenadora do Censo de Povos e Comunidades Tradicionais "O censo demografico ¢ a
unica pesquisa que nos permite olhar todas as categorias de cor ou raga e a sua evolugdo ao
longo das décadas. O censo mostra a diversidade da nossa populacdo". Ainda nessa
perspectiva, o Analista Leonardo Mathias reforca que “Desde o Censo Demografico de 1991,
percebe-se mudangas na distribui¢do percentual por cor ou raca da populagdo, com o aumento
de declaragdo por cor ou raga parda, preta e indigena, decréscimo para a populagdo branca”.

Os dados estatisticos, fornecidos pelo Censo (2022) evidenciam a redugdo da
populagdo branca de 51,6% para 43,5% entre o periodo de 1991 a 2022. Ja a populacao preta,
de acordo com o Censo (2022), teve um aumento significativo de 42,3% entre 2010 e 2022,
sua propor¢ao, no total da populagdo, subiu de 7,6% para 10,2%; enquanto a populacdo parda,
no periodo de 2010 a 2022, cresceu 11,9% e sua propor¢do na populagdo do pais subiu de
43,1% para 45,3%. Vale destacar o aumento de 89% da populagdo indigena, com sua
participagdo subindo de 0,5% para 0,8%.

Com o aumento da populag¢do ndo branca, torna-se aberto o espago para debates, no
qual, de acordo Cox (1994), ha justificativa para que a promocao da diversidade nas empresas
proporcione beneficios, como a reducdo de custos com turnover e absenteismo, a atragdao de
talentos, a ampliagdo da criatividade e da inovagdo, e o fortalecimento da flexibilidade
organizacional. Alves e Galedo-Silva (2004) reforcam essa perspectiva, sublinhando a
importancia da diversidade para a competitividade empresarial.

No contexto brasileiro, Munanga (1996) e Soares (2000) apontam que um dos
principais desafios na gestdo da diversidade ¢ o mito da democracia racial, segundo o qual
haveria uma convivéncia harmoniosa entre diferentes grupos étnico-raciais no pais. Esse mito
mascara desigualdades estruturais e dificulta a implementacdo de politicas eficazes para a
equidade racial no mercado de trabalho. De acordo com Feijo (2021), a disputa por uma
colocacdo no mercado formal de trabalho ¢ desfavoravel entre género e raga.
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3.4. COMPLIANCE ANTIDISCRIMATORIO

O termo Compliance Antidiscriminatério emana da necessidade de transmutagdes que
as empresas, de forma a atingir e a incorporar a sua func¢do social, seja pela sua
reputabilidade, seja pela propria ideia de adequacao social, ou qualquer que seja(m) o(s)
motivo(s) relevante(s) por detrds dessas adequagdes, na senda da contratagdo de grupos
minoritarios, mudancgas do cédigo de é€tica institucional e, at¢é mesmo, na missao, visdo e
valores. Segundo o portal Redagdo LEC (2022), com apoio de Cynthia Marinovic (2022), o
Compliance tem se consolidado como um pilar central da governanga corporativa, atuando na
aplicagio efetiva dos valores e principios expressos nos Codigos de Eticas organizacionais.

Seu basilar objetivo € assegurar que as condutas dos colaboradores, em todos os niveis
hierarquicos, estejam em conformidade com as normativas internas ¢ a legislagdo vigente.

A titulo de exemplos normativos em vigor, podemos aqui citar a Lei 12.483, de 2013,
sendo a tao suscitada Lei Anticorrup¢do. Além disso, gize-se o Estatuto da Igualdade Racial,
Lei n. 12.288/10, bem como o Decreto n. 11.772, de 09 de novembro de 2023, que instituiu
um grupo de trabalho interministerial para a elaboracdo de proposta da Politica Nacional de
Direitos Humanos e Empresas, incumbindo as organizagdes de combater a discriminagao,
promover a diversidade e inclusdo, além de identificar riscos aos direitos humanos.

Resta evidente, no entanto, que o Compliance ndo é somente conformagdo a norma
legal, indo muito além disso. Estd atrelado a principios éticos, norteados pela igualdade,
diversidade e a propria pluralidade.

Nesse sentido, o Compliance transcende a funcdo meramente normativa, assumindo,
literalmente, a conformidade no papel de instrumento estratégico para garantir a integridade
institucional, transcendendo o viés puramente legalista, “sendo elemento que aspira um
ambiente empresarial em que também estejam sendo observados preceitos morais de
honestidade e transparéncia, ndo somente na conducao dos negdcios, mas em todas as atitudes
das pessoas que convivem no ambiente corporativo” (Camargo, 2019, p. 08).

Todos os caminhos que possam garantir um enfrentamento claro das condutas
antidiscriminatorias devem ser consagrados e incitados.

Neste contexto, destaca-se a relevancia deste estudo e tema para o desempenho
organizacional, considerando que uma empresa, industria e/ou organizagao depende
totalmente de um sistema inclusivo de gestdo de pessoas para funcionar, também deve
acompanhar os avangos e as mudangas nos contextos sociais.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Os dados analisados, obtidos a partir da PNAD Continua (2024), do Boletim Especial
do DIEESE (2023; 2024), de relatorios institucionais da ETHOS (2024), Censo (2022) e
MGISP (2024), demonstram a persisténcia de desigualdades estruturais entre a populacdo
negra e a branca no mercado de trabalho brasileiro. A taxa de desocupagao atinge 8,0% entre
trabalhadores negros, contrastando com 5,5 % entre os brancos, configurando uma diferenca
estatistica significativa que indica vulnerabilidade cronica no acesso ao emprego formal. Essa
disparidade se acentua quando observamos a informalidade: 45 % a 46 % da populagdo negra
estd inserida nesse setor, frente a apenas 34 % dos trabalhadores brancos.

As diferengas salariais sdo igualmente expressivas: enquanto o rendimento médio
mensal dos brancos ¢ de R$ 4.008, os trabalhadores negros recebem, em média, R$ 2.392. O
cenario se agrava para as mulheres negras, cuja média salarial ¢ de R$ 2.079, menos da
metade do rendimento de homens brancos (R$ 4.492).
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Do ponto de vista da hierarquia ocupacional, pessoas negras representam cerca de 70
% das ocupagdes de menor remuneragdo, mas apenas 27 % dos cargos mais bem pagos do
pais. A proporcdo de negros em funcdes de comando também ¢ extremamente limitada:
somente 2,1 % dos homens negros e 2,0 % das mulheres negras estdo alocados em func¢des de
direcdo ou geréncia, frente a 5,6 % e 4,6 %, respectivamente, entre brancos. A cada 48
trabalhadores negros empregados, apenas 1 ocupa um posto de gestdo; no caso da populagao
branca, a razao ¢ de 1 para cada 18.

Realizagdo:
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Essa concentragdo de desvantagens ¢ corroborada através dos dados institucionais.
Segundo o Instituto Ethos, apenas 21,4 % das grandes empresas brasileiras afirmam possuir
politicas voltadas a ascensdo de pessoas negras a posi¢oes de lideranga. Outras 45,3 %
reconhecem abertamente ndo adotar nenhuma diretriz de inclusdo, enquanto o restante
implementa agdes pontuais, sem estruturacdo estratégica. No ambito dos conselhos
administrativos, negros representam apenas 6 %, em contraste com os 93,8 % ocupados por
pessoas brancas.

Os dados fornecidos pelo Ministério da Gestdao e da Inovacdo em Servigos Publicos
(2024), refor¢a o estudo do presente artigo ao detalhar a distribuicdo racial nos cargos
comissionados de nivel 1 a 12 (39.8% sdo ocupados por negros) e de 13 a 17 (30.5% sdo
ocupados por negros), apés a promulgacao do Decreto n.° 11 443/2023, que estabelece o
minimo de 30 % de pessoas negras em Cargo Comissionado Executivo e Fungio
Comissionada Executiva. Os proprios relatorios, analisados individualmente por
orgao/comissdo, revelam o descumprimento sistematico da meta estabelecida, como, por
exemplo, o caso da Comissdo Nacional de Energia Nuclear em que apenas 25.7% no nivel 1
ha 12 e 23.7% no nivel de 12 a 17 sdo negros. Em casos extremos, como da Fundagdo Osorio,
a inexisténcia de pessoas negras no nivel de 13 a 17, ou do Ministério da Igualdade Racial
onde apenas 9% dos cargos do nivel 13 a 17 s@o ocupados por pessoas negras € 19% no nivel
delal2.

Esses dados evidenciam falhas criticas na implementacao do decreto, sugerindo baixa
institucionalizacdo do compromisso antidiscriminatorio. Tal cendrio reforca a hipotese de que
normas juridicas, isoladas de instrumentos de monitoramento, responsabiliza¢do e incentivo,
sdo insuficientes para reverter padroes de exclusdo consolidados.

A justificativa recorrente utilizada por setores empresariais, a qual atribui a sub-
representacdo de pessoas negras em cargos estratégicos a alegada escassez de profissionais
qualificados, vem sendo amplamente refutada por pesquisadores, movimentos sociais e
entidades representativas da sociedade civil, que denunciam a existéncia de barreiras
estruturais raciais nos processos seletivos € nos mecanismos de progressao funcional. A
exclusdo racial, portanto, ndo se d4 em virtude de uma suposta auséncia de talentos, mas sim
pela persisténcia de mecanismos excludentes que operam no interior das organizacdes € sao
historicamente reproduzidos. Com base nesse conjunto de evidéncias empiricas, € possivel
formular trés inferéncias analiticas:

Desigualdade racial multidimensional e interseccional: O cruzamento dos dados de
emprego, remuneracao, posicao hierarquica e género evidencia um sistema de hierarquizagao
racial que opera de forma continua e cumulativa, refor¢ando ciclos de exclusdo que penalizam
de forma mais severa mulheres negras.

Incapacidade de solucdes voluntirias e auséncia de enforcement estatal: A baixa
adesdo das empresas privadas a metas vinculativas € o ndo cumprimento de determinagdes
legais por instituicdes publicas, como a Fundacdo Osorio ou Ministério de Igualdade Racial,
demonstram que, sem mecanismos de enforcement, monitoramento e sancdo, as politicas de
inclusdo tendem a permanecer marginais ou simbolicas.
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Necessidade de fortalecimento dos sistemas de Compliance antidiscriminatorio: E
imprescindivel a institucionalizacdo de métricas raciais nos indicadores de desempenho
organizacional, vinculadas a remuneracdo de liderangas, a promocao funcional e ao
planejamento estratégico, de modo a garantir que a diversidade ndo seja apenas valor
declarado, mas pratica consolidada.

Em sintese, os dados demonstram que a desigualdade racial no mercado de trabalho
brasileiro ¢ uma realidade estrutural, reproduzida por dindmicas institucionais tanto no setor
publico quanto privado. Enfrentd-la exige mais do que declaragdes de compromisso, requer a
constru¢do de um arcabougo normativo, técnico e gerencial que articule politicas publicas,
acdo empresarial e mecanismos de accountability. Um modelo de gestdo de Compliance
antidiscriminatorio robusto, que incorpore metas raciais, ferramentas de controle interno e
incentivos a inclusdo, constitui passo essencial rumo a efetivagdo do direito ao trabalho digno
em condic¢des de igualdade racial.

5. CONCLUSAO

Em uma sociedade marcada por crescente vigilancia ética e social, torna-se cada vez
mais inaceitavel que os representantes de uma organizagdo adotem condutas incoerentes com
os valores que defendem institucionalmente. A ética, nesse contexto, deve ser compreendida
como um valor continuo e transversal, cuja observancia ndo pode se restringir ao espaco
corporativo. A atuagdo dos colaboradores no ambiente externo também impacta diretamente a
imagem e a credibilidade da organizacdo, tornando imprescindivel uma postura ética coerente
em todos os ambitos da vida social.

A efetividade do Compliance, especialmente em sua dimensdo antidiscriminatoria,
depende de agdes educativas sistematicas. Investir na formacdo ética dos profissionais €
essencial para que compreendam os dilemas morais do cotidiano e atuem de forma alinhada
aos principios institucionais. A capacitagdo continua contribui para o fortalecimento da
tomada de decisdo ética, promovendo comportamentos mais assertivos € comprometidos com
os valores organizacionais. Todavia, a formacao ética ndo deve ocorrer de maneira isolada.

E necessario que essas a¢des sejam acompanhadas por politicas claras, revisdo
constante de processos e procedimentos, além da formalizagdo de condutas por meio de
normas internas e clausulas contratuais. Tais medidas estruturantes sdo fundamentais para
garantir a integridade do comportamento organizacional e assegurar que todos os individuos
que se relacionam com a instituicdo, direta ou indiretamente, estejam comprometidos com
uma cultura de integridade. Portanto, a consolidacdo do Compliance Antidiscriminatorio
como pratica estruturante dentro das organizacdes representa um avango significativo nao
apenas na gestao ética, mas também no compromisso social das instituigdes.

Ao integrar normas, educacdo e cultura organizacional, o Compliance deixa de ser
apenas um mecanismo regulador para se tornar um agente ativo na promocgao da equidade e
da diversidade no ambiente de trabalho. Empresas que adotam estratégias eficazes de
valorizacdo da diversidade ndo apenas promovem o bem-estar e a reten¢do de talentos, mas
também fortalecem sua competitividade e inovagao. Assim, este trabalho visa contribuir para
a formulagdo de politicas organizacionais que favorecam a equidade racial e a inclusdo social
no ambiente corporativo.

Adicionalmente, o estudo evidencia como as barreiras histéricas e estruturais
dificultam ndo apenas a inser¢ao, mas também a permanéncia da popula¢dao negra no mercado
formal de trabalho. A auséncia de oportunidades de ascensdo profissional, associada a
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desigualdade de rendimentos e a concentracdo em cargos de baixa remuneragdo, acaba por
impulsionar a alta rotatividade dessa forca de trabalho. Esse cenario também favorece a
migragdo de muitos trabalhadores negros para o setor informal, no qual predominam menores
garantias trabalhistas e instabilidade financeira, agravando ainda mais o ciclo de exclusao e
vulnerabilidade socioecondmica. Assim, torna-se imprescindivel que modelos de Compliance
antidiscriminatorio atuem nao s6 na prevengao de praticas discriminatdrias, mas também na
promocao ativa de inclusdo, permanéncia e desenvolvimento de carreira da populagdo negra
nas organizagdes.

Realizagdo:
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A partir do problema de pesquisa, porque as barreiras a ascensao e estabilidade da
populagdo negra no mercado de trabalho persistem mesmo em um pais majoritariamente nao
branco, o presente estudo buscou compreender os fatores que perpetuam a desigualdade racial
nas organizagdes e propor caminhos concretos por meio de modelos de gestao inclusivos. Os
objetivos gerais e especificos foram plenamente atendidos ao evidenciar, por meio de dados
empiricos e analise tedrica-estatistica, como o racismo estrutural impacta as decisoes
organizacionais, estabilidade e inser¢do da populagdo negra no mercado de trabalho.

A metodologia hibrida, fundamentada na analise qualitativa e quantitativa, permitiu
uma abordagem abrangente e consistente, e o referencial tedrico adotado foi essencial para
ancorar o debate em autores que tratam da diversidade, democracia racial e Compliance.

Conclui-se, assim, que a combinagdo entre teoria critica e dados oficiais confere
robustez e relevancia a pesquisa, indicando que a implementagdo de sistemas de Compliance
antidiscriminatérios ¢ ndo apenas urgente, mas estratégica para o enfrentamento das
desigualdades raciais no Brasil contemporaneo.
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