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“Eu tenho um sonho. O sonho de ver meus filhos
Jjulgados por sua personalidade, ndo pela cor de sua
pele (...) Eu tenho um sonho, que 0s negros e 0s
brancos andassem em irmandade e sentassem-se na

mesma mesa em paz”. (Martin Luther King)

RESUMO

A presente pesquisa objetiva evidenciar a real existéncia do racismo estrutural
por motivo de cor dentro do mundo empresarial, bem como se este cenario
pode deixar de existir a partir da adogao de meios a serem implantados no
cotidiano, via conscientizagdo coletiva por todos, pugnando pelo uso de
ferramentas para protecdo e amparo as pessoas que passam por situagdes
preconceituosas e desumanas. Sera demonstrado o uso da modalidade do
compliance antidiscriminatorio, devendo as empresas aderirem e praticarem de
forma efetiva todos os meios disponiveis, para que se crie um ambiente cada
vez mais justo, onde todos possam ter o seu espago dignamente, ocasionando
ainda a diminuigdo nas demandas judiciais sobre o assunto, utilizando-se.
Utilizou-se do meétodo analitico dedutivo, consubstanciado em levantamento
bibliografico.
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INTRODUGAO

A evolugdo da sociedade ao longo das décadas tem sido cada vez mais
acelerada, através de inumeros meios tecnoldgicos, os quais foram surgindo

com O passar dos anos.
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Um dos grandes exemplos existentes para se apresentar tal evolugéo,
seria dentro do ambito das relagcbes de trabalho, o cotidiano no ambiente
laboral, bem como a estruturagcdo de abertura de oportunidades a todos da
sociedade, amplificando cada vez mais o contato humano.

Todavia, se observa certos comportamentos intoleraveis no ambito das
relagdes humanas, mais precisamente dentro da construcdo de uma carreira
profissional. Muitos passaram a diminuir o outro em busca de poder, pela ansia
em ter mais e alcancar o “status” de superioridade sob outras pessoas,
principalmente dentro do mundo empresarial, face ao ambiente laboral.

Diante disto, os individuos que mais sofrem os impactos desta busca
gananciosa, sao os pobres, os LGBTQIA+, pessoas obesas, pessoas
portadoras de necessidades especiais, mulheres e negros, eis que todas as
pessoas pertencentes a cada grupo mencionado, sofrem consequéncias direta
ou indiretamente de acdes de pessoas que buscam a superioridade na carreira
profissional.

Inimeras empresas, na procura de profissionais adequados, buscam um
determinado padrdo de candidato para compor a vaga disponivel, sendo este
padrao considerado o “aceitavel” pela sociedade, bem como por toda a
estruturacido de uma empresa.

Seria o compliance antidiscriminatério um instrumento habil a mitigacao
do racismo estrutural no ambiente empresarial?

Como mencionado no inicio, a sociedade muito evoluiu ao passar das
décadas. Entretanto, dentro destes tipos de assuntos, sobre questdes relativas
ao racismo estrutural, que € um problema impregnado na sociedade brasileira,
e do mundo como um todo, é totalmente perceptivel que dentro deste assunto
especifico e sério, a humanidade pouco evoluiu.

Poucas empresas formulam politicas internas e de governanga, que
consequentemente possam impactar na evolugao da sociedade neste assunto,
gerando um tratamento igualitario, bem como, colaborando para a erradicagao
de tal preconceito entranhado pelos cantos do pais.

Destaca-se que para a presente pesquisa utilizou-se do método analitico

dedutivo, consubstanciado em levantamento bibliografico

1.Questoes historicas do racismo estrutural



O desenvolvimento do mundo se baseia nas relacbes humanas,
estabelecidas ao longo de cada século. A mente humana & complexa, sendo
capaz de conquistar objetivos inimaginaveis, de ultrapassar limites e obstaculos
antes impossiveis.

Uma das formas principais da estruturacdo das relagées humanas, esta
ligada as relagbes de trabalho entre os individuos. Desde os primordios dos
tempos, o trabalho fez com que pessoas se conectassem e se
desenvolvessem, fazendo com que cumprissem papéis perante a sociedade.

Entretanto, ainda que o trabalho tenha sido algo positivo ao passar dos
tempos, este também fez despertar nas pessoas os seus piores lados,
ocorrendo que individuos buscassem patamares cada vez mais altos em
relagédo a outros, relegando-os a estamentos inferiores.

Uma das épocas mais sombrias e recentes, que marcou a histéria do
trabalho, se da no periodo em que a escravidao ocorreu. Pessoas passaram a
trabalhar em condicbes desumanas, eram maltratadas das piores formas
possiveis e tiveram a sua liberdade negada.

No Brasil, mais precisamente, a escraviddo iniciou em 1550, se
arrastando, em um passado ndo muito distante, até o ano de 1888. Foram 3
séculos de muita injustica, com os acontecimentos mais repugnantes possiveis.

Com a exploragéo da costa da Africa e a colonizagdo das américas, os
portugueses iniciaram o que seria uma das eras mais obscuras do mundo,
passando a traficar africanos, os negociando e os vendendo, para o trabalho
escravo em diversas partes do mundo, principalmente no Brasil.

Laurentino Gomes, em seu livro “Escravidao”, menciona uma frase do
historiador Eric Williams, que diz “A escraviddo ndo nasceu do racismo;, mas o
racismo foi a consequéncia da escraviddo”, (2019, p.62). Esta frase merece
destaque, uma vez que seu contexto produz total sentido. A histéria de um
povo ficou marcada para sempre, a partir dos rumos que a escravidao tomou.

Ainda, em sua obra, Gomes discorre sobre caracteristicas existentes na
América, que a diferencia dos demais territérios do mundo, em relagdo as

“sequelas” deixadas pela escravidao:



A segunda caracteristica que diferencia a escravidao na América de
todas as demais formas anteriores de cativeiro € o nascimento de
uma ideologia racista, que passou a associar a cor da pele a condigédo
de escravo. ( 2019, p.57).

Dessa forma, tais acontecimentos ocorridos ao longo dos séculos,
resultaram no que hoje se chama de “racismo estrutural”, algo impregnado e
fortemente praticado no meio social. Embora a humanidade tenha tanto
evoluido, dentro deste assunto, o0 que se vé é uma grande regressao.

Silvio Almeida muito bem explica de forma unica o que seria o racismo

estrutural em sua obra “O que é Racismo Estrutural”:

Em resumo: o racismo é uma decorréncia da propria estrutura social,
ou seja, do modo “normal” com que se constituem as relagdes
politicas, econfmicas, juridicas e até familiares, ndo sendo uma
patologia social € nem um desarranjo institucional. O racismo é
estrutural. Comportamentos individuais e processos institucionais séo
derivados de uma sociedade cujo racismo é regra e néo excegéo. O
racismo € parte de um processo social que “ocorre pelas costas dos
individuos e lhes parece legado pela tradigéo [...]. (2019, p.38-39).

Consoante acima exposto, é impactante quando Almeida menciona que
o racismo € estrutural, e sendo estrutural, se encontra em todas as partes da
sociedade, ainda que seja direta ou indiretamente. Neste sentido um dos
lugares onde ele se manifesta, o que é objeto do presente artigo, € no meio
laboral, no dia-a-dia de trabalho nas empresas.

A sociedade possui uma natureza conflitante, em areas diversas, e por
séculos sempre houveram inumeras situagdes conflituosas, e com isso, tanto
as instituicbes do meio publico quanto privado, sempre tiveram que lidar com
uma sociedade estruturada em um comportamento racista.

Tanto o meio publico quanto privado, para alcangarem os patamares
desejados para seu crescimento, tiveram de acompanhar toda a evolugao do
meio social. E com isso, muitos comportamentos existentes no meio social,
refletiram e refletem dentro destas instituicbes, as fazendo repercutir de
maneira positiva ou negativa quanto ao assunto.

Almeida, traduz esta situagao em sua obra:

[...] Assim, como a instituicdo tem sua atuagédo condicionada a uma
estrutura social previamente existente — com todos os conflitos que
Ihe s&o proprios -, 0 racismo que esta instituicdo venha a expressar é
também parte desta mesma estrutura. As instituicdbes sao apenas a



materializacdo de uma estrutura social ou de um modo de
socializagdo que tem o racismo como um de seus componentes
organicos. Dito de modo mais direto: as instituicbes sdo racistas
porque a sociedade é racista”. [...] (2019, p.36).

Dessa forma, € notdério que o racismo nao é gerado pela instituicdo em
si, mas é fortemente reproduzido por ela. Dentro disto, o que se vé atualmente,
em destaque no meio privado, sdo empresas que passam por constantes

situacdes, que resultam na discriminagéo por motivo de cor em seu cotidiano.

2. Racismo atual, por motivo de raga e mercado de trabalho

Nao é preciso muito para se verificar a constante onda de discriminagao
no mundo do trabalho, com pessoas que sao consideradas “diferentes” dos
padrées dominantes dentro deste universo de relagdes trabalhistas.

Pessoas portadoras de necessidades especiais, os LGBTQIA+, pessoas
gordas, mulheres, negras e brancas, e homens negros, enfrentam inUmeras
dificuldades para conseguir um emprego, se manter nele e buscar promogdes.

No entanto, o foco principal no presente artigo, é tratar sobre esta
problematica, sob a obice do que as pessoas negras enfrentam quando o
assunto € mercado de trabalho.

Segundo Moreira, em seu livro “Tratado de Direito Antidiscriminatorio”,
afirma que “A exclusao do sistema educacional e a exclusdo do mercado de
trabalho se tornaram elementos centrais na operagdo de processos de injustiga
social que se reproduziram ao longo do tempo” (2020, p.505).

O fato é que esta exclusdo, tanto no ambiente educacional, como
principalmente no mercado de trabalho, segue uma constancia. A cada ano, a
cada década, as mesmas cenas se repetem, os mesmos acontecimentos se
repetem.

Tratar uma pessoa, de maneira desigual, seja em qual ambiente for, em
qual circunstancia for, € no minimo incompreensivel. O que ainda se observa
sdo pessoas negras, homens e mulheres, tendo seu direito a acesso ao
mercado de trabalho negado, ou sendo destinados a cargos pequenos, que
nao condizem com sua formacao.

Uma pesquisa realizada pelo IBGE no ano de 2019, denominada

“‘Desigualdades Sociais por Cor ou Raga no Brasil” demonstra os percentuais



de pessoas negras ou pardas em situagao de desvantagem quando o assunto
€ emprego, com carteira assinada e com todos os direitos e beneficios
garantidos.

A pesquisa ainda demonstra que ha um indice de grande informalidade
em meio as pessoas negras ou pardas, em relacdo as pessoas brancas. Ou
seja, em virtude da escassez de oportunidades que deveriam ser igualitarias
entre todos, pessoas negras se veem obrigadas a apelar por outros meios de
sustento proprio e de sua familia, através da informalidade.

Conforme a pesquisa, no ano de 2016, havia um indice de 39,0% de
pessoas brancas em situacao informal, e 45,6% de pessoas pretas ou pardas,
também informais. J& em 2019, cerca de 34,6% de pessoas brancas se
encontravam em meio ao trabalho informal. Ja as pessoas pretas ou pardas,
este percentual atingiu 47,3%.

Ou seja, nota-se que o indice de pessoas negras que precisam apelar
pelo meio informal, em virtude das minimas chances de ingresso ao mercado
de trabalho formal, apenas cresce.

Ainda, segundo esta pesquisa “Desigualdades Sociais por Cor ou Raca
no Brasil’, promovida pelo IBGE no ano de 2019, havia cerca de 34,6% de
pessoas brancas em situagao de desemprego, e 64,2% de pessoas pretas ou
pardas nesta mesma situagdo. E notdria a imensa desvantagem que a
populagao negra vivéncia.

Por fim, € importante destacar que muitas pessoas negras conseguem
oportunidades. Ao mesmo tempo, muitos ndo tém suas qualidades e
capacidades reconhecidas, para que consigam cargos maiores, que condizem
com sua capacidade e formacao.

Utilizando-se desta pesquisa feita pelo IBGE (2019), foi possivel o
levantamento dos percentuais entre pessoas brancas e pretas ou pardas em
cargos gerenciais, cargos de niveis mais altos.

Observou-se que, conforme o levantamento de 2019, cerca de 68,6%
dos cargos gerenciais eram ocupados por pessoas brancas, e apenas 29,9%
eram ocupados por pessoas pretas ou pardas, destacando-se.

Nao é preciso muito esforco, conforme os dados, para observar o

problema existente no meio social. Os resultados desta pesquisa, e de tantas



outras, sempre seguem a mesma linha. Vantagens maiores para pessoas
brancas, do que para pessoas negras.

Os dados séo “gritantes”. Uma série de pontos de questdes, que
insistem em seguir pela sociedade, fazem com que dados assim sejam, a cada
ano, mais comuns. Uma das principais questbes, que fazem com que
pesquisas sobre este tema tenham este tipo de resultado, € o racismo
estrutural, por motivo de cor, que insiste em acompanhar a sociedade.

Entretanto, tal problema no meio laborativo, ndo percorre somente os
limites nacionais, a situagéo € de nivel global. A discriminagédo por cor, abala
milhdes de trabalhadores no mundo todo.

A dor de se sofrer com o racismo sobre si € imensuravel. Nada jamais
poderia retirar a dor e sofrimento, decorrentes das praticas, das omissoes. E o
fato de vivenciar isto cotidianamente no ambiente de trabalho é cruel.

As empresas, no meio do mercado de trabalho, tém o dever de

combater praticas racistas. Almeida destaca em seu livro:

[...] o racismo é inerente a ordem social, a Unica forma de uma
instituicdo combater o racismo & por meio da implementagao
de praticas antirracistas efetivas. E dever de uma instituicédo
que realmente se preocupe com a questdo racial investir na
adogéo de politicas internas [...] (2019, p. 37).

A pressao vivenciada, a falta de vez e voz na empresa que se atua, um
olhar diferente pelos colegas de trabalho, sao flechas afiadas, que dia apds dia
sao langadas sobre o dorso, daquele individuo que apenas quer trabalhar com
humildade, de forma igualitaria, para buscar o sustento de sua familia, ou para
buscar chances de evoluir com muito esforgo e determinagdo em sua vida.

Como mencionado, nada pode aliviar a dor da alma de uma pessoa que
recebe um tratamento diferente, pelo simples fato de possuir um tom de pele
diferente. Porém, a Justica permite restabelecer, um pouco, que as vitimas
sejam reparadas com indenizagao pelos danos e prejuizos sofridos.

Um dos meios importantes, para se pleitear os direitos de alguém que
sofre com este tipo de problema no meio laborativo, é pleitear, perante a
Justica do Trabalho, a reparacao pelos danos sofridos.

E certo, que como dito, o abismo aberto na alma da pessoa que passou

por uma situagdo de discriminagdo, jamais sera apagado da memoria.



Entretanto, a Justiga do Trabalho possui a obrigagdo de supervisionar e zelar
pelo cumprimento da legislagao de antidiscriminagéo, bem como pela aplicagao

de principios e legislagdes concernentes a matéria.

3. Principios Constitucionais e Legislagao acerca do tema

A Constituicdo Federal, como Lei Suprema, deixa explicita a
necessidade de se proteger quesitos fundamentais para todo e qualquer
cidaddo, como muito bem dispde em seu artigo 3°, inciso XLI, que estabelece
“Constituem objetivos fundamentais da Republica Federativa do Brasil:
promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e
quaisquer outras formas de discriminagao”.

De maneira muito clara, a Constituicdo trata de principios valiosos e
inviolaveis, os quais mutilados diante de situagcdes de racismo. O “Principio da
Igualdade” por si s6, € um principio que integra todas as situagdes possiveis de
serem protegidas perante a sociedade, principalmente diante de uma situagao
de racismo.

O “Principio da Igualdade” traz a necessidade de se zelar pela igualdade
de todos perante a lei, sem distingdo alguma de qualquer natureza. Assim
sendo, todas as pessoas, devem e merecem ser tratadas de forma uniforme,
sem nenhuma diferenciagéo.

Tal principio se origina de um dos artigos mais importantes da
Constituicdo Federal, ndo sendo possivel deixar de menciona-lo, o artigo 5°,
que no caput, em poucas palavras, narra o que deve ser obedecido por todos

da sociedade, para que se tenha um pais mais justo e igualitario entre todos:

Todos sé&o iguais perante a lei, sem distingdo 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 [...].

Se o artigo referenciado fosse levado sempre a sério, por todos os
individuos, sem duvida haveria uma sociedade mais igualitaria, com tratamento
igual para todos. Infelizmente ndo € o que se presencia, entretanto, quem

possui esta consciéncia deve seguir confiando e lutando por ela.



Em continuidade, o “Principio da Nao Discriminagcido”, por sua vez, € um
principio que transmite protegdo, resisténcia, e é reflexo do Principio da
Igualdade. Este principio possui ligacdo ao inciso XLII, artigo 5° da Lei
Suprema, que determina que “a pratica do racismo constitui crime inafiancavel
e imprescritivel, sujeito a pena de reclusao, nos termos da lei”.

Diversos principios se originam da Constituicdo Federal. Ela traz valor
ao ser humano como individuo, que merece protegao e respeito, bem como
traz valor ao ser humano perante o contexto social.

O Brasil € um pais que possui uma estrutura legislativa consideravel,
quando o assunto é racismo. Ha de se considerar também, as leis e decretos
produzidos ao longo de décadas, que precisam ser zelados.

Com o passar dos tempos, tantas aberragdes discriminatérias em meio
ao ambiente de laborativo ocorreram, que foram necessarias a elaboragao de
legislagdes, tratados e resolugbes, para que de alguma forma, trouxessem
rumos diferentes dentro do mundo do trabalho, sendo importante destacar a
Convencao 111, de 1958, criada pela OIT (Organizagao Internacional do
Trabalho), que trata sobre a discriminagdo no emprego e profissao.

Souza destaca o surgimento da OIT:

[...] a busca da Justica Social entre os povos, condigao basica
para a manutencdo da paz internacional, e para tanto, foi
criado um Organismo de carater supranacional que buscasse o
fim colimado e, assim, nasceu a Organizagao Internacional do
Trabalho. (2006, p.434).

A OIT possui um papel fundamental no mundo do mercado de trabalho.
Ao longo dos anos, inumeras mudangas positivas foram feitas, gragcas ao
desempenho da organizagao.

Um dos passos importantes dados pelo pais, no sentido de
melhoramento em relagdo a legislacbes que regulamentam as situagdes de
discriminagdo, racismo, foi quando ocorreu a ratificacdo da “Convencéao
Internacional Sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacao
Racial”, que ficou reproduzido no Decreto n°® 65.810, de 8 de dezembro de
1969.

Neste Decreto, basicamente, é produzida a determinacdo de que os

Estados Partes que ratificaram a Convengao, deverdo condenar a segregacao



racial e o apartheid, como também, tais Estados se comprometerao a proibir e
eliminar nos territérios sob sua jurisdicdo todas as praticas dessa natureza.

E importante ainda mencionar a “Convengdo Interamericana contra o
Racismo, a Discriminacao Racial e Formas Correlatas de Intolerancia”, que
ficou reproduzida no recente Decreto n° 10.932 de 10 de janeiro de 2022.

Referido decreto dispbe sobre as politicas de carater educacional,
medidas trabalhistas ou sociais, ou qualquer outro tipo de politica promocional,
que os Estados Partes tém de desenvolver, para gerar igualdade e
oportunidade para todas as pessoas.

A ratificagdo desta Convencéo e sua consequente promulgagao, sendo
reproduzida no Decreto, se tornou mais uma ferramenta de pertencimento a
legislagao brasileira, para o enfrentamento ao racismo, sendo considerado um
instrumento moderno contra a discriminacao racial.

Por fim, uma das leis mais importantes dentro do contexto deste artigo, &
a chamada “Lei Cad”, de n° 7.716 de 05 de janeiro de 1989. Esta lei, um dos
marcos da histéria na legislagdo brasileira sobre o assunto, trata sobre os
crimes resultantes de preconceito de raca ou de cor, ndo sendo mais
considerados como simples contravengdes penais, como antigamente.

A lei aborda itens especificos e importantes, que possuem ligagao direta
ao tema tratado neste artigo, em que impedir, ou criar obstaculos para que uma
pessoa habilitada acesse cargos na Administragdo Publica direta ou indireta,
ou, negar e criar obstaculos para que uma pessoa consiga uma vaga de
emprego em empresa privada, recusar ou impedir o acesso de pessoa em
estabelecimento comercial, e até mesmo recusar ou impedir o acesso de aluno
em estabelecimento de ensino publico ou privado de qualquer grau, constituem
crime de preconceito.

E importante destacar, o Estatuto da Igualdade Racial, reproduzido na
Lei 12.288, de 20 de julho de 2010, assegurando que o Estado possui
responsabilidades quanto a implementacdo de politicas para inclusdo da
populagdo negra no mercado de trabalho, e incentivo para abertura de
empresas por pessoas negras, e varias outras disposigdes.

No entanto, o que mais causa espanto, € o pequeno periodo de tempo
em que tais decretos, leis, e artigos e incisos especificos quanto ao tema,

dentro da Constituicdo Federal se encontram vigentes, sendo o mais
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preocupante, mesmo havendo vasta legislagdo acerca do assunto, muito ainda
€ necessario evoluir. Nao basta apenas a legislagdo, mas sado necessarias mais
ferramentas para que se alcance uma sociedade livre de discriminagao.

Neste sentido, uma preciosa ferramenta para sua mitigacdo consiste no
compliance, instrumento inovador tanto para o meio publico como privado, para
ser utilizado e aplicado de forma estratégica, cumulada as regulamentagdes
normativas, para que se alcance, pouco a pouco, uma sociedade mais justa,

igualitaria, principalmente no mundo empresarial e ambiente laborativo.

4. O Posicionamento do Poder Judiciario acerca do tema

Diante das legislagdes que foram surgindo ao longo do tempo, o Poder
Judiciario passou a adotar medidas e entendimentos, de forma que os conflitos
que surgiam acerca do assunto tivessem um bom desenvolvimento e deslinde.

No ambito judicial houveram importantes decisbes que mudaram os
rumos sobre um julgamento correto, claro e de certa forma justo, quando se
deparou diante de processos que discutiam o racismo.

Um passo importante dado pelo STF (Supremo Tribunal Federal), foi
sobre a decisao proferida em relagdo ao Habeas Corpus n°® 82.424 de 2003,
famoso caso “Ellwanger’. Na referida decisdo, foi reafirmada a
imprescritibilidade do crime de racismo, levantando, a partir disso, uma
importante discussao dos limites entre liberdade em se expressar e discurso de
odio.

A passos lentos, o judiciario caminha, cada vez mais, para
posicionamentos integros e justos sobre o tema do racismo. Dentro do ambito
trabalhista, importantes decisbes sao tomadas, gerando assim mais
mecanismos para se alcangar igualdade entre todos.

Alguns julgados evidenciam como o Poder Judiciario decide diante de

determinadas demandas ligadas ao assunto, como a seguir exposto:

RECURSO DE REVISTA DA RECLAMANTE. INDENIZACAO
POR DANOS MORAIS. EMPREGADA VITIMA DE
TRATAMENTO PEJORATIVO DIFERENCIADO EM RAZAO
DA COR DA PELE. MAJORACAO DO QUANTUM
INDENIZATORIO DE R$ 5.000,00 (CINCO MIL REAIS) PARA
R$ 20.000,00 (VINTE MIL REAIS). O Regional, apesar de
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adotar o entendimento de que a reclamante sofreu injuria racial
em seu ambiente de trabalho, reduziu a indenizagao por danos
morais arbitrada na sentenca para a quantia de R$ 5.000,00
(cinco mil reais). A reclamante entende que esse valor ndo é
suficiente para reparar o dano moral por ela sofrido e, por isso,
pugna pela reforma da decisdo recorrida, com vistas a
aumentar a quantia ali fixada. No caso, é indene de duvidas
que a reclamante foi vitima de tratamento pejorativo
diferenciado em razdo da cor da pele, e que a reclamada,
mesmo sabedora dessa situagao, "ndao atuou eficazmente na
solugao do impasse, uma vez que os fatos relatados ocorreram
com frequéncia, sendo certo que cabe a empresa resguardar o
respeito dos direitos da personalidade dos seus empregados".
Ficou expressamente consignado, na decisdo recorrida, que
"(...) as testemunhas da reclamante s&o unissonas no sentido
de que a mesma também era constantemente chamada de
"neguinha" pela funcionaria Bete, e em que pese tal fato ndo
tenha sido reconhecido pelas testemunhas da ré, é presumivel
que os mesmos efetivamente ocorreram, considerando que a
funcionaria Bete teve idéntico comportamento em relagédo a
uma outra colega, sendo classificada por todos como de
temperamento forte". Desse modo, ante a gravidade do fato
ocorrido nas dependéncias da reclamada e levando-se em
consideragédo que as atitudes tomadas pela empregadora néao
foram aptas a impedir a reiteragdo dessa conduta antijuridica,
entende-se que, de fato, o valor da indenizacdo por danos
morais arbitrado pelo Regional deve ser elevado. Nesse
contexto, em atengcdo ao principio da proporcionalidade, a
extensdo do dano, a culpa e ao aporte financeiro da reclamada
- pessoa juridica -, bem como a necessidade de que o valor
fixado a titulo de indenizagdo por danos morais atenda a sua
fungéo suasoéria e preventiva, capaz de convencer o ofensor a
nao reiterar sua conduta ilicita, verifica-se que o arbitramento
do quantum indenizatério, no valor de R$ 5.000,00 (cinco mil
reais), consubstanciando-se em valor madico, o que afronta ao
artigo 944 do Coadigo Civil. Assim, ora se arbitra o valor de R$
20.000,00 para a indenizagao cabivel a reclamante. Recurso
de revista conhecido e provido. (Processo: RR -
65500-25.2011.5.17.0003 Data de Julgamento: 09/09/2015,
Relator Ministro: José Roberto Freire Pimenta, 22 Turma, Data
de Publicagao: DEJT 18/09/2015).

No caso exposto, foi totalmente perceptivel a omissdo por parte da
empresa, que mesmo observando as praticas discriminatérias no cotidiano
nada fez para combaté-las, o que deveria ter feito através de medidas eficazes,
promovendo e zelando pelo bem-estar entre todos, principalmente a quem
sofreu as agressbes no ambiente de trabalho. A seguir, outro caso que faz
meng¢ao ao assunto aqui desenvolvido:

INDENIZACAO POR DANOS MORAIS - RACISMO e
VIOLENCIA FISICA - CONFIGURACAO. Dos depoimentos
constantes do acérddo do Regional, verifica-se que, de fato,
conforme salientado por aquela Corte, a prova testemunhal

restou dividida, no entanto, aquela produzida pela autora foi
mais convincente. Com efeito, as duas testemunhas da autora
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foram unissonas ao relatar que a obreira se recusou a atender
a determinagdo da encarregada da empresa, porque estava
passando mal naquele dia. E, como a encarregada nao teve
sua solicitagao atendida, desferiu um tapa no rosto da autora,
dizendo que "preto era para sofrer mesmo" e "preto nasceu
para carregar peso". Quanto aos depoimentos prestados pelas
testemunhas da empresa, constata-se que nao tiveram a
mesma concordancia entre si como aqueles prestados pelas
testemunhas da autora. Enquanto uma de suas testemunhas
disse que a autora respondeu para a encarregada que néo
pegaria a padiola porque " ela ndo era homem, e "ndo ir ia
pegar aquele peso" a outra afirmou que a recusa da obreira foi
porque "estava passando mal". Por outro lado, uma dessas
testemunhas informou que interveio na discussdo travada
entre a obreira e a encarregada pra evitar que elas brigassem,
enquanto a outra chegou a relatar que a autora empurrou a
encarregada e, conforme consigna o Regional, esse fato ndo
fora noticiado por nenhuma das testemunhas ouvidas. Logo,
provados pela autora suas alegagbes ndo se ha falar em
violagdo dos arts. 333, |, do CPC e 818 da CLT. Assim,
comprovado que a autora foi vitima de agresséo fisica e que a
encarregada da empresa dirigiu-se a ela dizendo que "preto
era para sofrer mesmo" e "preto nasceu para carregar peso" ,
convém analisar se a conduta é apta a caracterizar o dano
moral [...] Outrossim, o sofrimento decorrente dessa espécie
de dano moral ndo tem prego. Embora ndao possa ser
mensurada a dor, faz-se necessario que o julgador determine o
valor a ser pago pelo empregador pelo sofrimento causado ao
empregado. Busca-se imputar ao empregador uma pena pelo
ato ilicito e ao empregado atenuar o sentimento de injustica.
Comprovado o ato ilicito decorrente da agressao fisica e da
discriminagao racial praticada por sua empregada, resulta
devida a reparagdo. Intactos, portanto, os arts. 186 e 927 do
Cadigo Civil. (Belmonte, Alexandre Agra, in Rev. TST, Brasilia,
vol. 79, n°® 2, abr/jun 2013).

De certa forma, se torna até mesmo indigesto, ao ler um caso do tipo,
com o nivel das palavras proferidas e atos executados. S&o atitudes cruéis que
ferem as camadas mais profundas da alma de uma pessoa, e se torna evidente
gue nao sao casos isolados, mas sim, situagdes que ocorrem com frequéncia.

Muitas vitimas deixam de recorrer ao judiciario. E ndo o fazem por nao
se importarem, ou simplesmente por nao quererem. Muitas vezes ndo o fazem
para nao ser necessario machucar ainda mais a ferida aberta, a ferida
ocasionada pelo preconceito de pessoas, pois ndo querem se desgastar com
todos os procedimentos judiciais necessarios, vivenciando novamente tudo o
que teve de tolerar. Sdo pedidos de socorro, que infelizmente, sdo sufocados e
deixados ao esquecimento.

Por fim:

"RECURSO  DE REVISTA. 1. DANO MORAL.
DISCRIMINACAO. VALOR DA INDENIZACAO. No caso em
exame, a Corte Regional, soberana na analise dos fatos e
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provas produzidas nos autos, registrou que o reclamante,
negro, teria sido objeto de discriminacdo por parte do
reclamado, o qual, sem qualquer motivo razoavel, o teria
preterido em casos de promog¢ao em desfavor de seus colegas
de trabalho, todos brancos e, alguns, menos experientes do
que ele, fato que teria acarretado sua estagnacao na carreira.
Por tais motivos, a Corte a quo , com esteio no porte
econdmico do reclamado, arbitrou em R$ 100.000,00 (cem mil
reais) o valor indenizatério referente aos danos morais sofridos
pelo autor [..] Assim, levando-se em conta todos os
parametros citados, bem como utilizando-se da jurisprudéncia
desta Corte, em casos em que deferiu-se indenizagdo por
danos morais, fixa-se o quantum indenizatério no valor de R$
20.000,00 (vinte mil reais), correspondente a cerca de doze
remuneragdes mensais do reclamante, sendo tal valor, a
principio, suficiente tanto para desestimular a repeticdo do ato
ilicito pelo reclamado, quanto para conferir satisfacédo
patrimonial ao autor, sem incorrer em enriquecimento ilicito.
Recurso de revista conhecido, no ponto, e provido [...] Recurso
de revista conhecido, no ponto, e provido"
(RR-241400-04.2001.5.05.0004, 72 Turma, Relator Ministro
Guilherme Augusto Caputo Bastos, DEJT 04/06/2010).

Discussdes judiciais sobre praticas discriminatérias pelos empregadores,
dentro da Justica do Trabalho, tém sido cada vez mais comuns, gerando assim
uma carga de processos no sistema judiciario. Conforme pesquisa realizada
pela “Coordenadoria de Estatistica e Pesquisa do Tribunal Superior do
Trabalho”, (TST, 2019), a indenizagdo por dano moral decorrente de atos
discriminatoérios foi um dos assuntos mais frequentes na Justica do Trabalho,
segundo levantamento de 2019, estando também ligado a altos indices de
processos judiciais, cuja matéria faz referéncia a dispensa discriminatoria.

O judiciario n&o precisa ser a “valvula de escape”, ou a “medida final”,
para discutir sobre um tema tao delicado, desde que tanto o meio publico como
o privado, adotem medidas, com acgdes repressivas para combater os atos
discriminatorios, que também sejam valorativas e afirmativas, para ampliar a
participagédo de grupos discriminados perante a sociedade.

A ultima esperancga, é que venha do meio privado meios de erradicar as
varias acdes de discriminacdes, a exemplo, a discriminagcao pelo simples fato
de ter um tom de pele diferente.

Observa-se uma grande dificuldade no desenvolvimento de politicas
publicas pelo meio publico, para combater o racismo. Assim, talvez, medidas
mais céleres que o meio privado pode oferecer, seja o caminho para se

alcancar solugoes efetivas.
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O meio empresarial move o mundo, principalmente no quesito
econdmico, de forma rapida e notéria. E considerando a importancia do meio
empresarial perante 0 mundo e sociedade, visto que todos os passos dados
sao amplamente respeitados e seguidos, utiliza-lo para produzir a consciéncia
em meio a sociedade sobre o combate ao racismo, pode ser uma medida
inteligente e eficiente.

Porém, para tanto, as empresas devem se atentar as medidas,
programas, politicas e acbes que podem passar a adotar no ambiente
empresarial, que trardo repercussdo positiva de forma interna e externa,
gerando assim uma espécie de “movimento de ondas”, comegando em um
determinado local e alcangando distancias inimaginaveis, colaborando para um
formato de empresa que acolhem todas as pessoas, bem como espalhando a
sociedade o tratamento que todos devem ter, de forma igualitaria, e sem

duvidas, se tornara uma empresa diferenciada entre as outras, destacando-se.

5. Compliance como instrumento de mitigagcao do racismo estrutural

As relagcbes humanas sdo complexas. E € sabido os problemas
estruturais que o mundo possui. Tais vicios estruturais, sdo reproduzidos pelos
individuos, ainda mais quando fazem parte de certos grupos.

O trabalho é uma forma das relagdes humanas se multiplicarem, tendo
em vista a quantidade de pessoas que fazem parte do cotidiano umas das
outras.

E compreensivel que cada individuo possui uma forma de pensar,
possui opinido propria sobre determinados assuntos. Muitos foram ensinados,
de forma muito prematura, sobre como lidar diante de determinadas situagdes,
de se posicionar sobre determinados assuntos.

E com isso, dentro do ambito das relagdes de trabalho, € comum ocorrer
alguns atritos entre as pessoas. Entretanto, o que nédo se pode aceitar, sdo
falas e atos que geram discriminagdo e disseminagdo de racismo entre os
individuos.

No entanto, ainda que se esteja em pleno século XXI, praticas
discriminatérias que fazem alusdo a pratica de racismo, sdo cada vez mais

comuns entre as pessoas, tanto no ambiente publico, quanto privado.
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Ao invés da sociedade evoluir, reconhecendo que nao existem
diferencgas, e que os individuos devem prezar pelo respeito e igualdade, o que
se vé ainda € um constante crescimento de discriminac&o entre as pessoas,
mais especificamente, como objeto do presente artigo, a discriminacao entre
pessoas por motivos de cor.

Portanto, tanto o meio publico quanto privado devem se valer em
proceder com boas condutas, aplicagao de estratégias para modificar-se esta
problematica, entretanto, no presente artigo, sera explorado o campo do meio
privado mais especificamente.

Uma das ferramentas ainda pouco exploradas definitivamente por
empresas, € 0 compliance, que é um dos principios da Governanga
Corporativa. Nas palavras de Andrade e Rossetti, 0 compliance é o que se
compreende ao que esta em “conformidade no cumprimento de normas
reguladoras, expressas nos estatutos sociais, nos regimentos internos e nas
instituicoes legais do pais”.

Coimbra et al, esclarece que:

O termo compliance origina-se do verbo inglés to comply, que
significa cumprir, executar, obedecer, observar, satisfazer o
que lhe foi imposto. Compliance é o dever de cumprir, de estar
em conformidade e fazer cumoprir leis, diretrizes, regulamentos
internos e externos, buscando mitigar o risco atrelado a
reputagéo e o risco legal/regulatério. (2010, p.2).

Em tese, o direito carrega consigo a determinagdo que a sociedade
esteja em conformidade com ele. Porém, o compliance, € um mecanismo de
prevencgao, e trabalha para evitar certas condutas, criando estratégias para que
uma empresa esteja alinhada ao maximo possivel ao que é correto, e, caso
ocorra algum problema, imediatamente, providéncias sejam tomadas para
estancar o deslize ocorrido, de forma eficiente.

Um dos papéis importantes para que a implementagcdo do compliance
em uma empresa seja eficiente, € haver comprometimento por parte dos
colaboradores daquela organizagdo, a comecar pelos cargos de niveis mais
altos. O compliance vai muito além do que o puro direito impde, de forma
pacifica e harmoniosa, prezando por integridade e boa conduta ética.

Uma empresa saudavel deve se utilizar desta ferramenta, além das
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ferramentas normativas existentes, para se tornar uma empresa que preza pela
igualdade, ética, de forma integra e acessivel, sem discriminagbes, gerando
oportunidades aqueles que n&o sao vistos pela sociedade como um todo.

Alvares et el. discorre que:

A “fungdo social” da empresa deve incluir a criacdo de
oportunidades de emprego, qualificagao e diversidade da forga
de trabalho, estimulo ao desenvolvimento cientifico através de
tecnologia, garantia de direitos humanos, liberdade de
associagdo e comércio justo, dentre outras formas de criagédo
de riqueza para a sociedade em geral. (2008, p.47).

A implementacao eficaz de um notavel programa de compliance, nao
fica limitada somente a empresa. Tanto o meio privado, como também publico,
precisam compreender que a adogao desta ferramenta avanca para dentro da
vida daquele colaborador, e de todos que o cercam, passando a fazer parte da
consciéncia familiar. O que se observa é que o legado ético e de difusdo do
tema que um movimento dessa natureza pode atingir na sociedade €
incalculavel.

No entanto, atualmente, ha uma nova modalidade de compliance, da
qual a maioria massante das empresas ndo se deram conta da importancia de
habilita-lo com a maior brevidade possivel em seu regimento, o chamado
“‘compliance antidiscriminatério”, o qual demanda maiores discussdées no
presente trabalho.

Por sua vez, é uma modalidade inovadora, e as empresas que se dao
conta da importancia de ter este tipo de compliance implementado em sua

estrutura, sabem do bem maior que estarao promovendo perante a sociedade.

5.1 Importidncia do Compliance Antidiscriminatério e das Acgodes

Afirmativas

As empresas possuem uma importante fungao social, pois sdo parte da
‘engrenagem” que move o sistema econdmico do mundo. Desta forma, tendo
em vista a importancia de sua posicao perante a sociedade, este “poder”’ pode
ser utilizado para propagar medidas de antidiscriminagao.

Segundo Moreira:
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E possivel entdo pensar a fungdo social da empresa como a
possibilidade de dar a essa instituicdo objetivos que
correspondam ao interesse coletivo, sendo que a inclusdo de
grupos vulneraveis € um dos propdsitos centrais do nosso
sistema politico. (2020, p.720)

Durante muito tempo, inumeras empresas tiveram de lidar com diversos
processos judiciais, pois ndo adotavam ou nao praticavam as medidas de
implementacdo de Governanca Corporativa e seus principios, havendo uma
auséncia de regulamentagdes internas para as atividades desempenhadas.

A implementacdo da Governanca Corporativa, por meio de seus

principios nas corporacdes, é recente. Alvares et al, explica que:

Na verdade, a expressdo governanga corporativa somente
comeca a ser aplicada de forma mais ampla no ambito da
Administracdo a partir dos anos 1980 do século XX. Até
recentemente, a literatura sobre gestdo estratégica, por
exemplo, ndo fazia qualquer referéncia ao papel dos conselhos
de administragao, os quais, na maioria das vezes, sequer eram
descritos nos organogramas das organizagées. (2008, p.3)

Entretanto, as ferramentas que a Governanga Corporativa oferece nao
devem estar somente atreladas a um conjunto de ética, para que os gestores
das empresas pratiquem, no intuito de alavancar numeros, mantendo
produgao, proporcionando lucros e mais lucros, e crescendo a quantidade de
investidores, para que a empresa permanega em destaque, estando no topo do
desenvolvimento econémico.

E importante destacar que por tras de todo este trabalho existem
pessoas, seres humanos. Nao basta a empresa agir com “ética”, para mostrar
“‘documentalmente” que esta exercendo a Governanga Corporativa, quando na
realidade n&o transmite confianca aos seus colaboradores. N&o adianta
exercer tais praticas, somente de “fachada”.

Alvares alerta:

Se os executivos ndo podem garantir a confianga dos
empregados, seu proprio desempenho e os interesses dos
acionistas estardo comprometidos. A falta de confiangca dos
empregados aumenta consideravelmente, na medida em que
eles percebem que as empresas lhes tém “virado as costas” no
que diz respeito, por exemplo, a responsabilidade pelo
bem-estar deles. ( 2008, p.37)

18



Nado basta os gestores apenas demonstrarem que estdo exercendo
perante aos érgdos que “fiscalizam” as praticas da Governanga Corporativa. E
necessario, de fato, que se pratique puramente as ferramentas que a
Governanga Corporativa oferece, para que se crie um ambiente de trabalho
integro, agradavel e inclusivo.

Alvares ainda destaca como a sociedade impacta diretamente na forma

como uma empresa deve proceder internamente:

A realidade social também influencia de maneira decisiva a
forma como a sociedade enxerga a empresa. O modo como
ela trata os colaboradores é um dos mais significativos
componentes da licenga social para operar. O envolvimento
dos funcionarios pode ser feito de diversas formas: programas
de voluntariado, educagéo para a sustentabilidade, programas
de “empregabilidade”, programas de igualdade e inclusdo de
minorias e desfavorecidos. (2008, p.49)

Moreira afirma que durante um bom tempo, a pratica da Governanca
Corporativa esteve ligada ao intuito de se alcancar produgdes expressivas,
gerando riqueza. Entretanto, atualmente, ndo se limita tdo somente a busca por

riquezas e resultados, mas sim por medidas que buscam evitar a discriminagao

em meio as empresas:

Se por muito tempo tedricos e juristas argumentavam que a
governanga corporativa tinha como objetivo principal a
continua produgcdo de riqueza, atualmente esses mesmos
atores sociais asseveram que a tomada de decisdo deve
considerar uma série de questdes que vao desde a
conformidade com o direito penal econémico a problemas
relacionados com a adogao de medidas destinadas a promover
a sustentabilidade, passando pela observagdo de praticas
antidiscriminatdrias no interior das empresas. (2020, p. 734)

Um dos pilares da Governanga Corporativa € o Compliance, que
proporciona a empresa uma visdo estratégica, fazendo com que seja
contemplado todos os relacionamentos da empresa em meio a sociedade em
que atua.

E importante evidenciar que nos dias atuais, os consumidores observam
o perfil de uma empresa, antes de consumir algum produto ou servigo, notando

assim a importancia de boas condutas que uma corporacéo deve ter:

Além disso, os consumidores ndo sao mais uma massa amorfa
de pessoas; suas decisdes de consumo sao influenciadas pelo
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tipo de pratica adotada pelas empresas, uma razéo pela qual a
governanga corporativa deve ser guiada pelas melhores
praticas. (MOREIRA, 2020, p.729)

Considerando que com o passar dos tempos criam-se legislagdes e
ferramentas mais modernas, com o Compliance, como pilar da Governanca
Corporativa nao foi diferente. Uma das novas modalidades de Compliance, que
€ o destaque do presente artigo, e que traz consigo uma nova medida de
melhorar o desenvolvimento de uma empresa e principalmente gerar inclusao
no meio empresarial € o Compliance Antidiscriminatorio.

E certo que uma empresa estando em conformidade com base no que a
legislacao impde, automaticamente faz implicar interesse em adotar medidas
adequadas de governancga, prevenindo assim atos que nascem de condutas
tanto ativas como omissivas, as quais sdo puramente ilegais, e Moreira

destaca:

Ser uma empresa que adota as medidas devidas para a
criagdo de uma cultura ética significa atuar de forma
consciente para a construgdao de uma identidade empresarial
vinculada a agao ética dos seus administradores, o que implica
a observagao dos interesses dos diversos atores afetados pela
atividade empresarial; (2020, p.735)

O Compliance Antidiscriminatoério utiliza-se das mesmas vertentes do
compliance “convencional’, mas de maneira direcionada as distorgcbes que
estado relacionadas as praticas discriminatérias.

Ele atua dentro dos sentidos de igualdade, que auxilia na identificagdo
de situacdes que necessitam da reparacado de danos causados a individuos de
determinados grupos, por condutas intencionais que tenham ou possam gerar
prejuizos, tanto para a empresa, como principalmente para aquele individuo
que sofreu o dano, a discriminagao.

Assim, conforme narra Caldas et al:

Portanto, o compliance antidiscriminatério pode ser definido
como agdes institucionalmente organizadas para prevenir
discriminagdo e praticas preconceituosas no ambiente de
trabalho, como meio de minimizar riscos, diminuir conflitos e
criar um ambiente mais integrado, harménico e humanizado.
(2020, p.44)
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Ha uma disparidade muito grande entre negros e brancos no mercado
de trabalho, o que demonstra que a discriminagao € algo “normal” e “invisivel”
em meio as corporagdes brasileiras. Entretanto, o Compliance
Antidiscriminatorio ainda € um assunto pouco tratado, e as empresas ainda nao
se deram conta da importancia de té-lo implementado na corporagéo.

As medidas que o Compliance Antidiscriminatério pode oferecer a uma
empresa soO serao bem sucedidas, gerando resultados perante a sociedade, se
houver uma transformacédo efetiva de sua cultura, prevenindo atos
discriminatorios.

E importante salientar que as empresas terdo boas evolucdes, quando
for observado pela sociedade que as pessoas que fazem parte dela
representam os cidadaos brasileiros. O povo brasileiro ndo é composto apenas
por pessoas brancas, e portanto, a empresa deve ter a face dos mais diversos
grupos existentes no meio social.

Utilizando-se @ das boas ferramentas que o  Compliance
Antidiscriminatério oferece, uma empresa pode ir muito além, propiciando e
propagando um mundo mais igualitario que da espago a todos. Caldas expde

formas de combater os atos discriminatérios dentro da corporacao:

[...]Jinstrumento importante para o desenvolvimento de politicas
antidiscriminatérias no ambiente de trabalho é a criagdo de um
orgéo colegiado, a exemplo de um comité, para: atuar na
prevengdo de problemas éticos e em potenciais conflitos;
implantar acdes de treinamento e formacgdo; responder
consultas e duvidas de membros do corpo funcional sobre
como agir em determinadas situagdes (muitas situagdes
podem ser interpretadas erroneamente pelos envolvidos, ou
ainda, pode haver uma desconsideragdo da condigcao
particular do outro); mediar conflitos; realizar apuragdes a
respeito de descumprimento das condutas desejaveis e
encaminhar solugdes e pareceres sobre o ocorrido. (2020, p.
51-52)

Outro mecanismo eficiente, que merece grande destaque, € que possui
relagao direta ao Compliance Antidiscriminatério, sao as “acdes afirmativas”. As
acdes afirmativas, na maioria das vezes, causam ampla discussao, visto que
muitas pessoas vao contra o que elas oferecem.

Segundo Moreira, as agdes afirmativas, sdo, basicamente:
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[...Jum instrumento que procura suplantar os problemas
gerados pela existéncia de praticas discriminatérias que criam
obstaculos a inclusédo social desses grupos, mecanismos cuja
operacdo nem sempre pode ser reconhecida e eliminada por
normas juridicas. (2020, p.757)

As acbes afirmativas buscam de maneira incansavel, promover uma
significativa representacdo de grupos minoritarios, diante de posicbes que
possuem grande poder perante a sociedade, buscando ainda remediar
consequéncias de injustigcas historicas, ligadas a um passado sombrio.

Muitas empresas, de grande nome, decidiram “abrir os olhos” para esta
realidade e extrema necessidade, em promover meios de inclusdo para
pessoas negras.

O que causa curiosidade, é a proporcado de criticas que tais empresas
sofrem, ao adotar medidas que sao consideradas louvaveis e dignas de serem
respeitadas e “copiadas” por todo o &mbito empresarial e social.

Em 2020, a empresa Magazine Luiza deu inicio ao “Programa Trainee”
(TRT, 2020) exclusivo para pessoas negras, afirmando que as causas mais
importantes para a empresa sdo a propagagao de igualdade, gerando
oportunidades de inclusao.

O anuncio de tal atitude gerou ampla repercussao, negativa e positiva, e
foi possivel notar como a empresa ficou por semanas como o assunto mais
falado, e como suas acdes alcangaram niveis mais expressivos, apos tempos.

Nao se limitou apenas a esta empresa. Varias outras empresas como
“Startup Zé Delivery”, “Pepsico”, “Empodera”, “O Boticario”, “Bayer” (PAZ,
2022), e varias outras grandes empresas passaram a adotar praticas
inclusivas, gerando um impacto social positivo em relagéo ao assunto.

Ao tempo que a esperancga por dias melhores comega a renascer de
cinzas, certa onda de tristeza e reflexao insiste em permanecer. Soa estranho
tdo somente no século em que se vive, em uma projegdo mais clara dos
ultimos cinco anos, que tais atitudes sairam do papel, ganhando formato e
resultados.

Portanto, se vé a importancia de aplicagdo dos meios alternativos ao
que a Justica oferece. E necessario direcionar o olhar para medidas como as
expostas neste artigo. Ha pressa para que as empresas pratiquem uma

Governanga Corporativa pura, cumulada com as ferramentas recentes
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apresentadas, como o Compliance Antidiscriminatério, acompanhado das
acdes afirmativas.

E mais que necessario, que o assunto aqui exposto seja cada vez mais
propagado entre o meio privado, como mais uma “regulamentacdo” a ser
seguida, mas como um caminho de se proporcionar uma sociedade mais
igualitaria, visto a autonomia que o meio privado possui diante dos cidadaos e
do mundo.

Uma pesquisa recente feita pelo Instituto ETHOS em 2016, denominada
“Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e suas
Acbes Afirmativas”, destacou que, questionadas as empresas que participaram
da pesquisa, se havia algum tipo de politica para a promogéo de igualdade e
de oportunidades entre negros € nao negros entre o quadro de funcionarios,
apenas 12% das empresas afirmaram possuir algum tipo de politica, e o
restante de 88%, relataram n&o possuir nenhum tipo de politica.

O que se observa, é que a adogao de Compliance Antidiscriminatorio, e
das medidas que nascem a partir dele, entre as empresas brasileiras nao faz
parte da realidade, embora seja notoria a necessidade.

Por fim, é importante destacar o que Moreira diz:

Mais do que reparar os erros do passado histdrico,
pretende-se criar mecanismos para que as instituigdes sociais
espelhem o pluralismo social, o que contribui para a
legitimidade das instituicées publicas e privadas. (2020, p.759)

Ha um longo caminho a ser percorrido, até que tais atitudes sejam
completamente aceitas, gerando resultados entre a sociedade. Pode estar no
meio privado uma das “chaves de ouro” para combater as praticas
discriminatérias.

O meio publico tende a agir de forma mais lenta com as politicas que
tenta implementar. Ndo ha um interesse mutuo e constante para direcionar a
economia publica para buscar mais mecanismos para o combate a
discriminagao.

Portanto, estd no meio privado a possibilidade de gerar for¢cas para
demonstrar ao mundo que nao existe sentido algum em direcionar determinado

tratamento a uma pessoa, pelo simples fato de ter um tom de pele diferente.
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Consideragodes Finais

Direcionar um tipo de tratamento discriminatério a determinada pessoa
ou grupo, é algo incompreensivel. Excluir ou maltratar alguém pelo simples fato
de possuir um tom de pele diferente ndo faz o menor sentido. Se assim fosse, a
humanidade viveria em um constante conflito, pois a pigmentagao da pele de
um é diferente dos outros.

O mundo possui uma diversidade de racas, com suas culturas. As
pessoas tém uma fisionomia e tom de pele diferentes umas das outras. Porém,
todas séo iguais, pois 0 sangue que corre em suas veias, o fluxo de félego de
vida, possuem mesma cor e mesma forma.

O racismo estrutural se manifesta em diversos pontos da sociedade,
sendo de grande notoriedade, conforme o que foi narrado e apresentado, que
no meio empresarial ha uma forte incidéncia de suas praticas cruéis.

Como ja explanado durante o artigo, poucas empresas formulam
praticas internas, para o combate a discriminagdo, o que gera um ambiente
empresarial pesado, desigual, sem contar os inumeros processos judiciais que
passa a enfrentar em virtude de sua conduta negligente.

E completamente necessario que as empresas implantem em sua
politica organizacional, de forma séria e com grande empenho, a modificagao
de sua visdo, zelando pelo seu compromisso para com as pessoas que devem
ter tratamento igualitario internamente, assim como a construgdo de
oferecimento de oportunidades a estas pessoas, que por inUmeras vezes tém
seus curriculos diretamente jogados em maquinas detonadoras de papel no
RH, sem ser dada a chance de pelo menos ser ouvida, pelo simples fato de
tom de pele.

E completamente inaceitdvel que em pleno século XXI este tipo de
comportamento exista, principalmente no meio empresarial. Desse modo,
tendo em vista a seriedade do assunto, ndo € possivel que a sociedade
continue o deixando de lado, como o faz ha décadas. O meio social precisa
enxergar a complexidade do assunto, e ter consciéncia de sua gravidade e do

quanto € necessario combaté-lo.
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Nao basta que o meio publico trabalhe com politicas publicas de
conscientizagao, pois sozinho, sem impactar a sociedade, ndo alcangara bons
resultados. E necessario a unido de forcas, para que um futuro melhor seja
conquistado, para que os “olhares” diferentes cessem por completo.

Portanto, acredita-se estar no meio privado uma das “chaves” para dar
inicio a um impacto geral no mundo, fazendo com que as pessoas passem a
enxergar a necessidade do tratamento igualitario entre todos.

Acredita-se, principalmente, que o compliance antidiscriminatorio,
conjugado com politicas de boa governancga, seriam instrumentos habeis de
mitigacédo do racismo estrutural no ambiente empresarial.

O que é importante destacar € que o impacto gerado pelas boas praticas
em uma empresa, nao girara apenas em torno dela. Este impacto sera levado a
todos. As relagdes de trabalho sdo extensas, e considerando que um individuo
passara a enxergar certos pontos de maneira diferente, e considerando ainda
que um bom tratamento direcionado a um colaborador reflete diretamente em
sua vida pessoal, bons frutos serao colhidos.

A ideia de igualdade e o combate a discriminacdo chegara em seus
lares, e consequentemente, em suas familias. Os conviventes daquele
individuo também serdo atingidos. E com isso, pouco a pouco, a semente sera
plantada.

Assim, nota-se a importancia que o meio privado possui, em propagar
boas praticas, impactando o maior nimero de pessoas possiveis. E necessaria
a juncao de forgas e recursos do meio publico e principalmente privado, para
que haja uma propagagao por completo, para que o racismo estrutural,
insistente em estar impregnado na sociedade, um dia venha a ser erradicado.

E perceptivel que um simples trabalho a titulo de conclusdo de um curso
ndo conseguird sozinho promover a propagagao da existéncias de tais
ferramentas apresentadas. Tal assunto é pouco discutido entre profissionais da
area, e pouquissimas empresas possuem consciéncia da necessidade de
implementa-las.

Entretanto, as poucas empresas que se sintonizam com estas praticas
observam os bons resultados, passando a serem corporagdes que saem na
frente umas das outras, sendo consideradas “as empresas de um futuro

melhor”.
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Como ja mencionado, a discriminagdo € algo incompreensivel. Todos
merecem uma vida digna, pautada pelo respeito, em que todos devem ter o
seu espaco. Quando um dia o mundo se der conta disto, a humanidade enfim

agira com humanidade.
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