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Diversidade
para fazer
junto e fazer

melhor

O Instituto Natura tem como objetivo
contribuir para a transformacao da educacao
no Brasil, por isso atuamos para que as
criancas sejam alfabetizadas na idade certa,
para que os jovens tenham acesso a um
Ensino Médio de qualidade, para impulsionar
outras Agendas Prioritarias da Educacao e
para o desenvolvimento integral das Lideres e
Consultoras de Beleza Natura.

Para que possamos atingir eficientemente esses resultados, €
necessario, antes de tudo, conhecermos bem o contexto no qual
a comunidade escolar, as Consultoras de Beleza Natura, os es-
tudantes, os professores e os gestores publicos estdo inseridos,
bem como a rica diversidade presente nesses espacos. Mas,
além deste conhecimento, € muito importante que promovamos a
Diversidade no nosso dia-a-dia e em nosso ambiente de trabalho.



Em sua esséncia, o Instituto Natura possui uma equipe formada
por mais de 30 profissionais, de natureza multidisciplinar, com
trajetorias e carreiras distintas. E essa € a nossa forga! Mas sa-
bemos que precisamos, podemos e devemos ir mais além. Pois
acreditamos que ter um ambiente diverso, formado por um time
plural, multidisciplinar e engajado é fundamental, nao s por au-
mentar a nossa potencialidade enquanto individuos e profissio-
nais, mas, principalmente, por contribuir para que a sociedade
caminhe rumo a construcao de uma educacao transformadora,
de melhor qualidade, acessivel e equanime a todos e todas.

Nessa direcao e paralelamente aos esforgos ja iniciados pela
Natura, sabemos que ao promover a diversidade interna e exter-
namente estaremos contribuindo ainda mais para o aprimora-
mento das competéncias dos nossos publicos prioritarios, para
o desenvolvimento integral dos estudantes e também no melhor
desempenho do Instituto para desenvolver agdes e projetos que
contribuam, cada vez mais, para a formacao de escolas inclusi-
vas e dialogicas.

Sabemos que é um processo longo e continuo e que precisamos fazer
juntos, por isso, a medida que tivermos uma equipe mais multicultural,
mais representativa e diversa, conseguiremos fazer ainda melhor. En-
tao, vamos trilhar a jornada da diversidade juntos?




Vamos
trilhar a
jornada da

diversidade?

2.1

O que é diversidade?

Diversidade ¢é frequentemente entendida como variedade, hete-
rogeneidade, pluralidade e diferenca. Ou seja, trata-se de uma
caracteristica comum a todos os seres vivos do planeta e é gra-
cas a ela que a humanidade se mantém viva até os dias de hoje.
Porém, a diversidade ndo se refere apenas as caracteristicas bio-
|6gicas ou sociais, quando estas estao relacionadas a variedade
de aparéncias, culturas, historias.

Ela também se refere a atribuicao de determinados valores a
grupos especificos, resultando em esteredtipos negativos, pre-
conceito, estigmas, discriminagado. Ou seja, dificultando ou mes-
mo negando através de julgamentos de valor e hierarquizagao o
acesso a direitos fundamentais para as pessoas que constituem
0S grupos minorizados.

E quais sao esses grupos?

Sao grupos de pessoas que tém pouca ou nenhuma represen-
tatividade social, econbmica e politica, mesmo constituindo, em
alguns casos, a maior parcela numérica da populagao brasileira.
Enquadram-se como grupos minorizados ou minoritarios: mulhe-
res, negros(as), pessoas com deficiéncia, LGBTQIA+, pessoas
economicamente vulneraveis, entre outros.



2.2,
O que é inclusao?

Complementar a nogao de diversidade, a inclusao se relaciona

ao modo como os membros de todos 0s grupos sao tratados em
todo e qualquer espaco, bem como a forma como se sentem per-
tencentes e incluidos. Tal percepgao decorre do tratamento justo
que recebem e presenciam, do sentimento de receptividade, da
percepcao de igualdade de oportunidades e do quanto se sentem
valorizados como membros pelo trabalho e esfor¢co que desem-
penham nos diferentes niveis.

Ou seja, € o quanto o individuo se sente, de fato, integrado e respeita-
do por conta das caracteristicas que possui e o0 conectam a determi-
nados grupos sociais, tal qual raca, género, religiao, entre outros.




Mesmo a diversidade sendo uma caracteristica inerente a socie-
dade, frequentemente nos deparamos com espagos em que ha
pouca ou nenhuma representatividade. No Instituto Natura, veri-
ficamos que a realidade nao € muito diferente. Por esse motivo e
reconhecendo a 6tima oportunidade que nds, como instituicao do
terceiro setor, possuimos em aumentar a pluralidade internamen-
te, esse documento tem como objetivos:

a) Formalizar, de maneira estruturada, o posicionamento do Ins-
tituto Natura sobre a questdo da diversidade e as tematicas
entendidas como prioritarias.

b) Apresentar o cenario interno do Instituto Natura em relacao
as pautas prioritarias de diversidade que sao e serdo traba-
Ihadas.

c) Estabelecer e implementar, internamente, compromissos
com o intuito de promover e incentivar cada uma das pautas
da agenda da diversidade, norteando e conduzindo as acoes
futuras e fortalecendo as que ja estao estruturadas.



d)

Apresentar e centralizar os principais canais de contato e de
apoio internos, de modo que 0s colaboradores possam ter
conhecimento e facil acesso a essas ferramentas, se sentindo
seguros e confiantes para participar, relatar, tirar ddvidas e
enviar sugestoes sobre as pautas de diversidade.

Evidenciar as oportunidades de melhoria e sinergia entre as
iniciativas internas e as externas, de forma que ambas as
esferas se potencializem e identifiguem as lacunas que pre-
cisam ser preenchidas para o maior sucesso das politicas de
diversidade do Instituto Natura.

Compartilhar conceitos e dados acerca da Diversidade no
Instituto Natura, sob a ética propositiva, reforcando a busca
e 0 N0sso comprometimento com a melhoria constante dos
indicadores que serdo apresentados neste documento.

Promover € incentivar a conscientizacéo, o envolvimento e

a participacao de todos e todas as profissionais do Instituto
Natura, de modo que a questao da Diversidade nao esteja
apenas na agenda de alguns, mas que facga parte da rotina de
todos.



...a diversidade é a
forca propulsora e
impulsionadora para
a melhor compreen-
sao do mundo...

2.4.

Por que estamos falando de
diversidade?

Ha diversos estudos, pesquisas e relatos ao redor do mundo
(McKinsey Company', Hay Group?, Harvard Business Review?, Ins-
tituto Ethos*, entre outros) que apontam os multiplos e excelentes
beneficios da diversidade, nao so6 para a sociedade, mas também
para as organizacdes que a respeitam, a promovem e a valorizam
em seus espacos. Por isso, acreditamos que fomentar a diversida-
de e ainclusdo no Instituto Natura é:

Forca e potencialidade

Mais do que a coisa certa a se fazer, a diversidade ¢é a forca pro-
pulsora e impulsionadora para a melhor compreensao do mundo,
de suas realidades, do aumento da inovagao e criatividade, da
resiliéncia e do fortalecimento do senso critico dos nossos profis-
sionais e dos publicos com os quais atuamos.

1. Para saber mais, acesse: https:/www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/why-diversity-matters/pt-br
2. Para saber mais, acesse: https:/gwa.com.br/cliente/hay-group/noticias/noticia-14-10-15.pdf

3. Para saber mais, acesse: https:/hbrbr.uol.com.br/diversidade/

4. Para saber mais, acesse: https:/issuu.com/institutoethos/docs/perfil_social_tacial_genero_500empr



...a0 promovermos
a diversidade, esta-
mos gerando ganhos
tangiveis e intangi-
veis para o projeto
de educacao em que
acreditamos.

Relacdo ganha-ganha

Ao compreendermos, respeitarmos e valorizarmos as similarida-
des e diferencas dos profissionais do Instituto Natura, estamos
um passo mais proximos de nossos objetivos individuais e organi-
zacionais em uma proposta ganha-ganha. Pois, ao promovermos
a diversidade, estamos gerando ganhos tangiveis e intangiveis
para todas as pessoas, a sociedade, as instituicdes e, conse-
guentemente, para o projeto de educagao em que acreditamos.

Ver a realidade como ela é

Apoiar pessoas e organizagdes, a0 mesmo tempo em que cria-
mos condi¢Oes para formar cidadaos criticos e dispostos a trans-
formarem a realidade da educacao brasileira. Para isso, acredi-
tamos em agdes continuas que buscam oferecer e fortalecer a
nossa aproximagao e melhor compreensao acerca do contexto
da educacao publica e da realidade socioecondmica brasileira.



Precisamos sentir,
viver e ver para fazer
melhor.

Coeréncia e representatividade

Falar sobre Diversidade e Inclusdo no Instituto Natura exige coe-
réncia e preocupacao genuina com o projeto de melhoria da edu-
cacao publica que desejamos criar e transformar no pais, bem
como de desenvolvimento das Consultoras de beleza Natura que
almejamos. Mais que isso, é a oportunidade de darmos o exemplo
daquilo em que acreditamos. Assim, reconhecemos a importancia
de incentivarmos e fomentarmos oportunidades de acesso, per-
manéncia e ascensao iguais entre todos e todas as profissionais
do Instituto Natura, impulsionando aqueles(as) que sejam perten-
centes aos grupos minorizados e oriundos de diferentes classes
sociais.

Fazer melhor

Ea possibilidade de aumentar as chances de sermos mais asser-
tivos nas acdes desenvolvidas e estar cada vez mais proximos e
conectados a realidade a qual nossos projetos se destinam. Ou
seja, entendendo e atendendo as demandas de criangas, jovens
e adultos que estdo expostos a um contexto escasso de eficién-
cia administrativa, educacgao de qualidade, equidade e coesao so-
cial. Precisamos sentir, viver e ver para fazer melhor.



Quais
temas serao
tratados?

Em sinergia ao langamento da Politica de Valorizagdo da Diversi-
dade Natura que aconteceu em 2016, o Instituto Natura assume
a responsabilidade de fomentar e buscar atingir os objetivos e
compromissos propostos neste material, seja em seu ambito in-
terno e/ou externo.

Assim, reconhecendo nossos desafios e as oportunidades de
melhoria quanto a questao de diversidade e inclusao no Instituto,
trabalharemos 5 (cinco) temas com prioridade: Género, Pessoas
com Deficiéncia, LGBTQIA+, Raca e Etnia e Classe Social.



3.1

Género

Ao longo da histdria da humanidade tivemos exemplos de diver-
sas mulheres que se engajaram na luta pelos direitos e tratamen-
to equitativo da questao de género na sociedade, seja pelo direito
aos mesmos salarios e condicoes de trabalho, ou ainda, pelos
direitos reprodutivos, direito a participacao politica, a luta contra
os padrOes estéticos e sua representacado no discurso midiatico,
bem como o combate a violéncia contra a mulher.

Pautas que ja avancaram em muitas conquistas, mas que ainda
estao longe de estarem resolvidas. Principalmente, devido ao
machismo que esta presente no nosso dia a dia e que contribui
direta e indiretamente para o tratamento e a realidade desigual
que verificamos entre homens e mulheres.

Esses fatores atrelados a desigualdade de oportunidades entre
0s géneros, a dupla jornada das mulheres, entre outros fatores,
comprometem nao sé o desenvolvimento do grupo feminino,
mas toda a sociedade que, por sua vez, desperdica as chances
de crescer e se desenvolver com a plena integragao social, eco-
ndmica e politica da mulher.




Vocé sabia?

No Brasil:

37,8%

Ilderanga

Mesmo as mulheres representando
51,09% da populagdo, somente
37,8% das posicOes de lideranca
no mercado de trabalho sdo
ocupadas por elas.

(IBGE, 2016; Ethos, 2016):

1%
conselhos

Nas 500 maiores empresas do
pais, apenas 11% do conselho
administrativo sdo formados por
mulheres.

(Ethos, 2016)

18,1

horas

A dupla jornada é um dos fatores
que contribuem para esses dados:
as mulheres dedicam 73% a mais
de horas nos servigos domesticos
e cuidados de pessoas que 0s
homens. Enquanto elas dedicam
18,1 horas por semana, 0os homens
dedicam 10,5 horas.

(IBGE, 2016)




Vocé sabia?

No Brasil:

desemprego
desemprego 404, 590

as mulheres do que entre os

homens. d .t d

(PNAD Continua, 2017) a n O S e u a aS
Segundo o relatério Global Gender fe d e ral S

Gap 2016, do Forum Econdmico

Mundial, se o ritmo de progresso for

nivel superior

Educac&o: Mulheres s30 maioria mantido, o Brasil levara 104 anos Representacéo politica: Na eleigéo
entre a populagdo com nivel para equiparar homens e mulheres de 201.81 0 numero de deputadas
superior completo e taxa de socioeconomicamente. federais e estaduais subiu de
frequéncia escolar. 10,50/0 para 15%. No mundO, a

(Global Gender Gap, 2016) representatividade média é de
(IBGE, 2016) 23,6% dos assentos.

TSE, 2018)




Vocé sabia?

No Instituto Natura:

(As informagdes relativas ao cenario demografico do Instituto Natura s8o oriundas do Censo interno do Instituto, aplicado pela primeira vez em 2018)

6%
mulheres

O Instituto Natura € uma
organizacao que possui o quadro
de funcionarios majoritariamente
feminino: 76% sao mulheres

e 24% homens; no entanto,

nao ha mulheres no Conselho
Administrativo do Instituto
(instancia mais alta de decisao) e,
até o momento, ndo houve uma
mulher na presidéncia do Instituto
Natura.

(Censo Instituto Natura, 2018)

Em termos percentuais, as maiores
faixas salariais do Instituto Natura
(acima de 10 salarios minimos)

sdo ocupadas por mulheres com
mais de 5 anos de trabalho e

por homens com 2 a 3 anos de
trabalho para o Instituto.

(Censo Instituto Natura, 2018)




3.2.
Pessoas com deficiéncia

As pessoas com deficiéncia no Brasil, apesar de serem mais de
1,2 milhdo de pessoas, ainda nao representam nem 1% dos tra-
balhadores com carteira assinada no pais, conforme apontam o
Censo do IBGE de 2010 e o relatdrio da RAIS (2013).

A partir da Lei de Cotas (Lei n® 8.213/91) para pessoas com
deficiéncia e reabilitados criada em 1991, essas pessoas come-
caram a sair de casa e ter mais espaco na sociedade. Porém,
quanto e de que forma a sociedade tem se preparado para re-
ceber essas pessoas”?

No6s, do Instituto Natura, compreendemos a grande importancia
da Lei de Cotas e da Lei Brasileira de Inclusdo para promover e
estimular a maior participacao de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho. Contudo, acreditamos que mais do que ter
a oportunidade de trabalhar com essas pessoas, € fundamental-
mente importante que elas sejam e se sintam, verdadeiramente,
incluidas e integradas no ambiente em que estao.




E por reconhecermos a importancia da efetiva inclusdo e dos bene-
ficios que a diversidade proporciona para a nossa constru¢cao como
cidadaos que, mesmo sem a obrigatoriedade legal, desejamos au-
mentar a representatividade de pessoas com deficiéncia no Instituto
Natura e, principalmente, promover um espaco cada vez mais inclu-
sivo e convidativo para todos(as) os(as) profissionais.

5. A LBI (Lei Brasileira de Inclusdo - Estatuto da Pessoa com Deficiéncia) considera pessoas com deficiéncia: as pessoas que tém, de forma congénita
ou adquirida, algum impedimento “de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, o0 qual em interagdo com uma ou mais barreiras,
pode obstruir sua participacdo




Vocé sabia?

No Brasil:

7%

Quase 7%° da populacao brasileira
sao compostos por pessoas que
possuem algum tipo de deficiéncia.

(IBGE, 2018)

educacao

Foi a partir da publicacao da
Convencao sobre os direitos

das pessoas com deficiéncia
realizada pela ONU, em 2006, que
ocorreram as principais mudancas
significativas acerca das praticas e
politicas da educacao inclusiva.

(Diversa.org, 2018)

57,8%

O Censo Escolar realizado pelo
INEP em 2016 e divulgado em
2017 apontou que 57,8% das
escolas brasileiras tém alunos com
deficiéncia em classes de aulas
comuns.

(Censo Escolar, 2017)

6. No Censo do IBGE realizado em 2010, estimou-se haver quase 24% de pessoas com deficiéncia no Brasil. Em 2018, o IBGE revisitou esse niumero,
tomando como parédmetro as recomendacdes internacionais estipuladas pela Organizagdo das Nagdes Unidas (ONU) e a Organizagdo Mundial da
Saude (OMS) para interpretagdo desses dados, de modo a construir indicadores comparativos aos demais paises do mundo. Com essa mudanga, a
proporgdo de pessoas com deficiéncia que era de 23,9% passou a ser 6,7%.




Vocé sabia?

No Brasil:

Hoje, temos 9,3 milhdes de PCDs Em 2015, foi aprovada a Lei Brasileira de Inclusao (LBIl) que tem como
que se encaixam na Lei de Cotas, objetivo promover e garantir direitos fundamentais da pessoa com

para 827 mil vagas abertas. deficiéncia de maneira igualitaria, objetivando, no &mbito da educacao, da

(Brasil.gov, 2017) empregabilidade, entre outros, a inclusao social e a sua cidadania.

(Diversa.org, 2018)

No Instituto Natura:

Por sermos uma instituicdo com o
menos de 100 pessoas no seu
quadro de funcionarios, o Instituto

ndo se enquadra na obrigatoriedade
da Lei de cotas. Mesmo assim, 3% dos
colaboradores do Instituto possuem

(Censo Instituto Natura, 2018). _ R
algum tipo de deficiéncia.

(Censo Instituto Natura, 2018)




3.3.
LGBTQIA+

O movimento LGBTQIA+, de forma organizada, surgiu no Brasil
por volta dos anos de 1970, a partir de pequenas reunides que
ocorriam em espagos sociais nas quais as primeiras publicacoes
dedicadas aos homossexuais circulavam, bem como eram dis-
cutidas as pautas de reivindicagao e apoio. Mais de 30 anos de-
pois, as reunides de vanguarda seriam responsaveis por desen-
cadear uma das maiores celebracdes da diversidade no mundo,
a Parada do Orgulho LGBTQIA+ de Sao Paulo.

Sabemos que mais do que uma simples comemoracao, a Parada
LGBTQIA+ é um evento simbdlico de luta e resisténcia contra a
discriminacao sexual, o preconceito, a reivindicacao de igualda-
de de direitos e, consequentemente, de combate a violéncia que
assola em niveis cada vez mais alarmantes a populacao
LGBTQIA+ no pais.

O Brasil, atualmente, € um dos paises em que ha maiores indi-
ces de assassinatos e suicidios em decorréncia da LGBTfobia,
superando, inclusive, paises que encaram a existéncia dessas
pessoas como uma “pratica ilegal” na sua constituicao.




LGBTQIA+

L- Lésbicas

G- Gays

B - Bissexuais

T-  Transgéneros

| - Intersexuais

Q- Queerou
questioning

C- Curiosos

Ally - Assexuais ou
simpatizantes

P- Pansexuais

GN - Nao conformidade
com o género

GF - Género fluido

NB - Nao binarios

A - Andréginos

Em meio a esse cenario marcado pela intolerancia, desrespei-
to as diferencas e por tantas estatisticas negativas, sabemos
que as empresas e organizacdes possuem um papel funda-
mental para a superagao das desigualdades socioeconémicas
e do preconceito, visto que, ao apoiar, respeitar e valorizar a
diversidade em todas as suas manifestagoes, as instituicoes
nao estdo somente agindo pelo “politicamente correto” mas
por se tratar de uma questao de direitos humanos universais.
Por esse motivo, e em linha ao que acreditamos, desejamos
aumentar a representatividade de profissionais LGBTQIA+ no
Instituto Natura.

Atualmente, devido ao pluralismo e a diversidade na orienta-
cao sexual e na identidade de género, outros termos e desig-
nacOes foram contemplados e incluidos gradativamente na si-
gla LGBTQIA+. Além de lésbicas (L), gays (G), bissexuais (B) e
transgéneros (T) que constituem a sigla, o simbolo de + inclui,
ainda, intersexuais (), queer ou questioning (questionamen-
to de géneros) (Q), curiosos (C), assexuais ou simpatizantes
(Ally) (A), pansexuais (P), nao conformidade de género (GN),
género fluido (GF), nao binarios (NB) e androginos (A).



Assim, o termo que inicialmente surgiu como GLS (gays, Iésbicas e
simpatizantes) estendeu-se para LGBTQIA+, permitindo que novos
termos e definicoes fossem incluidas com o objetivo de contemplar
a diversidade e o pluralismo na identidade de género e na orientacao
sexual.

Mas qual a diferencga entre identidade de género e orientagao
sexual? Identidade de género é a percepcao que a pessoa tem
sobre si mesma quanto ao género, ou seja, a compreensao Sso-
cial e nao anatdmica de seus corpos (feminino, masculino, al-
guma combinacao entre feminino e masculino). Ja a orientacao
sexual se refere a atragao sexual e/ou afetiva que uma pessoa
sente por outra, que, por sua vez, nao depende da sua identida-
de de género. Ou seja, a atragcao sexual pode ser entre pessoas
do mesmo sexo, sexos opostos, de ambos 0S Sex0s Ou mesmo,
nao sentir atragao por nenhum deles (assexual).




Vocé sabia?

No Brasil:

1%

Estima-se que o publico LGBTQIA+
represente 8,7% da populacao
brasileira (aproximadamente 18
milhdes de pessoas).

(IBGE, 2011)

casamento

No Brasil, 0 casamento homoafetivo
foi reconhecido pelo Supremo
Tribunal Federal (STF) em maio

de 2011, o que permitiu com isso
gue as pessoas do mesmo sexo
pudessem desfrutar dos mesmos
direitos e garantias que eram
exclusivas a casais heterossexuais.

(STF, 2011)

8%

38% das empresas tém restrigoes
para a contratacao de homossexuais.

(Santo Caos, 2015)

7. Transgénero: Termo utilizado para descrever pessoas que se identificam como travestis ou transexuais.
8. Para saber mais: Supremo reconhece unido homoafetiva. Disponivel em: http:/www.stf.jus.br/portal/cms/verNoticiaDetalhe.asp?idConteudo=178931




Vocé sabia?

No Brasil:

405

bilhoes

8% 0%

A homofobia custa, O Brasil lidera o indice de 90% das travestis estao se
aproximadamente, 405 bilhGes homofobia no mercado de trabalho: prostituindo por nao terem

de délares anualmente para a 68% ja presenciaram LGBTfobia no conseguido emprego (mesmo com
economia brasileira (baseado em ambiente de trabalho. bons curriculos).

.pro'dgtlividade, turnover e processos (OutNow Global, 2017) (Antra, 2017)

judiciais).

(Relatorio Brasil LGBT 2030)




Vocé sabia?

No Brasil:

19

horas

A cada 19 horas um LGBTQIA+ &
assassinado ou se suicida vitima
da LGBTfobia, o que torna o Brasil
campedo mundial nesse tipo de
crime. E o maior indice desde que
O grupo comecou a fazer este
levantamento, em 1979.

(GGB - Grupo Gay da Bahia, 2017)

53

transgéeneros

Somente nos primeiros 3 meses de 2018,
53 pessoas transgénero foram mortas (um
aumento de 18% em relagado a 2017).

(GGB - Grupo Gay da Bahia, 2018)




Vocé sabia?

No Instituto Natura:

9% /7% /4% 100%

89% das pessoas que trabalham para o Instituto se consideram 100% das pessoas que trabalham
heterossexuais, 7% bissexuais € 4% homossexuais. para o Instituto Natura se

(Censo Instituto Natura, 2018) identificam como cisgéeneras.

(Censo Instituto Natura, 2018)

7. Transgénero: Termo utilizado para descrever pessoas que se identificam como travestis ou transexuais.
8. Para saber mais: Supremo reconhece unido homoafetiva. Disponivel em: http:/www.stf.jus.br/portal/cms/verNoticiaDetalhe.asp?idConteudo=178931




3.4.
Raca/etnia

A discussao étnico-racial no Brasil tem ganhado cada vez mais
relevancia nos debates de diversidade em decorréncia de um
aumento de conscientizacao populacional e mercadoldgica so-
bre o papel do negro na sociedade, bem como acerca de seu
processo de empoderamento socioecondmico e midiatico.

O ideario que se construiu sobre o mito da democracia racial
contribuiu direta e indiretamente para a grande resisténcia em
se abordar sobre as desigualdades raciais que atingem majori-
tariamente a populagcdo negra e que, muitas vezes, se manifes-
tam como consequéncia do preconceito e racismo institucional
que assolam o pais desde o periodo colonial. Mesmo apds 130
anos da abolicao formal da escravatura, tais consequéncias
ainda podem ser observadas na estrutura social, visto que nao
houve nenhum aparato social que conseguisse promover condi-
cOes dignas para essa populacao se desenvolver e ser, de fato,
incluida na sociedade.




O reflexo dessa despreocupacgao na insergao dos negros no
contexto socioecondmico é perceptivel hoje nos maiores indices
de pobreza e de mortalidade entre os negros, nos menores in-
dices de escolaridade, de presenca do mercado de trabalho, de
acesso a educacao e servicos de saude e transportes de quali-
dade, na baixa (ou quase ausente) representatividade da popu-
lacdo negra nos espacos de poder e privilégio.

Ao0s poucos, observamos que essa realidade vem sendo muda-
da, principalmente em decorréncia de diversas iniciativas (pu-
blicas e privadas) criadas para o enfrentamento e superagao do
racismo institucional, tais como as politicas publicas de promo-
cao daigualdade racial, acOes afirmativas nas instituicoes de
ensino e mercado de trabalho, assim como a preocupagao com
o estabelecimento de um sistema de financiamento solido aos
programas e acoes especificas para a questao étnico-racial.

Nessa direcao, o Instituto Natura quer somar a essas iniciativas,
cumprindo com o seu papel social através do proprio exemplo: au-
mentando a representatividade de profissionais negros e negras nos
diferentes cargos e fun¢oes do Instituto.




Vocé sabia?

No Brasil:

da populacao brasileira sao negros o ~y

(pretos + pardos) . rl ao
(PNAD Continua, 2017)

A populagao negra movimentou

1,6 trilhao de reais em 2017.

5%

Os negros representam apenas
17,8% entre o0 1% mais rico. E
75% entre 0os 10% mais pobres.

(PNAD Continua, 2015)

(Inst. Locomotiva, 2017)

4%

28.,8% 7%

Profissionais negros com ensino Somente 34% dos funcionarios das Apenas 4,7% do quadro executivo
superior completo recebem 28,8% 500 maiores empresas sao negros. das 500 maiores empresas é
menos do que os brancos em igual constituido por pessoas negras.

. (Ethos, 2016)
condicao. As mulheres negras representam

b)
(RAIS 2016/Ministério do Trabalho e somente 0,4%.

Emprego) (Ethos, 2016)




Vocé sabia?

No Brasil:

A remuneracao da profissional

9%

menor em relagdo ao que recebe
um homem branco.

(PNAD Continua, 2017)

Estima-se que a renda entre os
negros e brancos sera equivalente
somente em

2089

(Oxfam, 2017)

As mulheres brancas alcangam
ensino superior completo em
proporcao

duas vezes

maior que as mulheres pretas ou
pardas.

(IBGE, 2018)




Vocé sabia?

No Instituto Natura:

Das pessoas que trabalham para o
Instituto Natura,

74%0 se declaram brancas

- 16%0 pardas
. 8% pretas

2%0 amarelas

‘ 0% indigenas

Se considerarmos especificamente
a equipe interna do Instituto Natura
(portanto, excluindo prestadores de
servico que atuam externamente)

estes percentuais passam a ser de:

89% branca

. 8% preta

I 3% parda

4%

Nos ultimos 3 anos, a
representatividade de

negros aumentou 24%o no Instituto.

(Censo Instituto Natura, 2018)

Entre os niveis de alta hierarquia,
nao ha representatividade de
negros nos cargos de geréncia,
diretoria e no Conselho.

(Censo Instituto Natura, 2018)

Ha maior presenca de pessoas
negras no grupo da equipe
externa (prestadores de servicos,
terceirizados): 26%o pardos e
7% preta; 3% parda e 8% preta
(interno).

(Censo Instituto Natura, 2018)

Os profissionais negros do IN sao
altamente escolarizados (todos
possuem/realizam MBA e/ou
mestrado).

Contudo, estdo presentes nos
cargos de baixa-média geréncia
(analista, coordenadores) e

nos prestadores de servigcos
terceirizados. Entre os cargos
ocupados, 0s Negros representam
9% dos coordenadores, contra
91% dos nao negros. O percentual
é relativamente similar entre os
analistas (11% e 89%).

(Censo Instituto Natura, 2018)




3.0.

Classe social

O Brasil € marcado hoje pela desigualdade social, agravada pela
ma distribuicao de renda, iniquidade de oportunidades e recur-
sos, exclusao e invisibilidade de determinados grupos menos
abastados em detrimento de outros mais privilegiados.

Apesar dos importantes avancos conquistados na Ultima déca-
da, que atuaram diretamente no combate ao aumento da desi-
gualdade e ma distribuicao de renda, sabe-se que tais iniciativas
nao sao suficientes para corrigir, a curto e médio prazo, pro-
blemas tao estruturantes e enraizados nos costumes, cultura e
sociedade brasileira.

Diariamente, € possivel perceber as consequéncias do reforgo
e da manutencao dessas disparidades entre os estratos sociais,
perceptiveis, principalmente, através de marcadores sociais,
tais como: o crescente processo de favelizacao, a desigualdade
alimentar, a falta de saneamento basico, o ensino de baixa qua-
lidade, menos formacao académica, desemprego, precariedade
na saude e transporte publicos, bem como a falta de acesso a
cultura. Processos que, por sua vez, tém se repetido, intensifi-




cando-se cotidianamente pelo pais e vulnerabilizando os mes-
MOS grupos sociais: negros, pobres e populacdes periféricas.

Segundo um relatério da Oxfam (2017), mesmo neste cenario
tao preocupante, vemos que ha algumas medidas que podem
ser tomadas para transformarmos o cenario atual, seja através
da adocao de politicas publicas, ampliacao de cobertura de
servigos para 0s mais pobres, politica de valorizagao do salario
minimo, formalizacdo do mercado de trabalho e, principalmente,
investimentos em educacao.

Nesse sentido, o Instituto Natura, enquanto organizagao que
acredita na importancia de se fortalecer, disseminar e estimular
pessoas e organizagOes que fazem parte da area educacional,
reconhece a importante contribuicao e o papel fundamental que
possui para a transformacgao da realidade social de estudantes
e suas comunidades a partir da promoc¢ao da qualidade de vida
que se da, principalmente, com a melhoria da educacao.



Vocé sabia?

No Brasil:

desigualdade

Segundo dados da Pnad Continua,
a desigualdade social aumentou
em 4 das 5 grandes regides
brasileiras entre 2016 e 2017. Em
2016, o indice de Gini, indicador
que mede a desigualdade social

e a concentracao de renda de
determinado grupo, apontou que o
Brasil esta entre as 10 nagOes mais
desiguais do mundo. O Indicador
varia entre O (zero) e 1 (um), ou
seja, quanto mais préximo o pais
estiver do zero melhor, e pior se
estiver proximo do 1 (um). Em 2015,
o Brasil atingiu 0,515 superando em
desigualdade paises como Quénia
(0,485), Congo (0,489), Ruanda
(0,504), Panama (0,507), entre
outros.

(RDH/PNUD, 2016)

1%

da populacao de trabalhadores
brasileiros com maior poder
aquisitivo ganhava 36,3 vezes mais
do que os 50% que ganham os
menores salarios.

(PNAD Continua, 2017)

milhdes é o nUmero de pessoas

gue integram o grupo de 50% com
menor renda e que em 2016 ganhou
RS 747 em média, por més, inferior
ao salario minimo.

(PNAD Continua, 2017)




Vocé sabia?

No Brasil:

R$ 73.

Se considerados os 5% dos
brasileiros com menores salarios, a
renda média era de apenas RS 73
mensais. Segundo o IBGE, 4,445
milhoes de trabalhadores estdo
nessa condicao.

(PNAD Continua, 2017)

899-000

€ 0 numero de pessoas que
integram o grupo de 1% mais rico,
que em 2016 teve rendimento
médio de RS 27 mil /més

(PNAD Continua, 2017)

O ultimo relatério de
desenvolvimento global WDR 2018
aponta o desempenho dispar entre
alunos considerados ricos em
relacao aos considerados pobres,
gue comparados aos paises mais
desenvolvidos economicamente,
metade das criancas brasileiras
(principalmente as mais pobres) nao
atingem o desempenho minimo em
leitura e matematica.

(WDR, 2018)




Vocé sabia?

No Instituto Natura:

2%

realizaram o Ensino Fundamental |
em Instituicao privada, e 46%0 em
Escola Publica

(Censo Instituto Natura, 2018)

4%

realizaram o Ensino Fundamental Il
em Instituicao privada e 43%0 em
Escola Publica

(Censo Instituto Natura, 2018)

3%

realizaram o Ensino Médio em
Instituicao Privada e 44% em
Escola Publica

(Censo Instituto Natura, 2018)

8%

realizaram a Graduacgao em
Instituicao Privada, e 38% em
Universidade Publica

(Censo Instituto Natura, 2018)

Até a realizagao do Ensino Médio, a
maioria dos colaboradores internos
tiveram ensino particular, com uma leve
superioridade em relacdo a média.

(Censo Instituto Natura, 2018)

Profissionais com salarios acima

de 8 salarios minimos tiveram
majoritariamente acesso ao ensino
particular ao longo do ensino médio.
Nao houve presenca de profissionais
oriundos do ensino publico a partir
de 15 salarios minimos.

(Censo Instituto Natura, 2018)

Entre os cargos também

é perceptivel a maioria de
profissionais gue tiveram ensino
meédio particular nos maiores cargos
do Instituto: Coordenador, gerente,
diretor.

(Censo Instituto Natura, 2018)




Principios e
COMPromissos:
0 que buscamos
no Instituto

Natura?

O Instituto Natura rejeita veementemente qualquer tipo ou for-
ma de discriminacao, preconceito ou assedio e se compromete a
adotar medidas que garantam e promovam a diversidade, inclu-
sdo e igualdade de acesso, permanéncia e oportunidades em to-
das as suas areas e cargos para todo e qualquer profissional do
Instituto. Partimos de seis principios para estabelecermos nossos
COMPromissos:

DIVERSIDADE

Diversidade € uma realidade do contexto em que vivemos. As
organizacoes inseridas neste contexto devem respeitar e valori-
zar a diversidade como um diferencial competitivo. Acreditamos
que para se construir uma educacgao de qualidade é fundamen-
tal que a diversidade do publico interno seja uma constante,
tornando-se um valor a ser perseguido e incentivado dentro e
fora do Instituto através de nossos profissionais, parceiros, be-
neficiarios e fornecedores.




Os beneficios da Diversidade
serao efetivamente conquis-
tados a partir da promocao da
inclusao em nosso ambiente
de trabalho

EQUIDADE

O Instituto Natura investe seus recursos em iniciativas focadas
em melhorar a qualidade da educagao, o desenvolvimento das
Consultoras de Beleza Natura e, consequentemente, da nossa
sociedade. Por isso, buscamos promover uma transformacao
social que, para que seja efetiva, necessita de esforgcos e agdes
mais assertivas de modo que continuemos alimentando um ciclo
virtuoso em torno da melhoria da educacgao, mais representativa
e condizente a realidade do pais.

INCLUSAO

Os beneficios da Diversidade serao efetivamente conquistados a
partir da promocao da inclusao em nosso ambiente de trabalho,
ao conhecermos cada membro, valorizarmos suas historias e tra-
jetdrias, reconhecermos seu empenho e entregas, compartilhar-
mos praticas e agdes, e engajarmos todos e todas na construgao
de um ambiente mais agradavel e inclusivo.

RESPEITO

Acreditamos que a diversidade e inclusao sao valores a serem
perseguidos e promovidos pelo Instituto Natura, e que precisam
acontecer de forma sustentada pelo respeito, tolerancia e promo-




Acreditamos que a
empatia se constréi
coletivamente

cao dos direitos, oportunidades e tratamento equitativo junto as
pessoas pertencentes aos grupos minorizados na sociedade, tais
quais mulheres, negros, LGBTQIA+, pessoas com deficiéncia e
pessoas de diferentes classes sociais.

EMPATIA

Acreditamos que a empatia se constroi coletivamente, através da
convivéncia, consciéncia das disparidades e privilégios presentes
na nossa sociedade, bem como a partir da disposicao individual e
institucional na desconstru¢cao dos preconceitos e vieses incons-
cientes que cada individuo carrega consigo.

REFERENCIA/EXEMPLO

Acreditamos que ao direcionarmos nossos esforcos na valo-
rizacao, fortalecimento das agdes e praticas de diversidade e
inclusao, também estaremos estimulando outras instituicdes
do terceiro setor a desenvolverem e implementarem programas
internos e externos com o olhar direcionado para a diversidade
e inclusao. Ao fazermos isso, abrimos um dialogo igualitario e
solidario para com a sociedade e com o projeto de mundo que
desejamos construir.




Tendo em vista os principios

enunciados, comprometemo-nos a:

Compromisso 1:

COMBATE AO PRECONCEITO
E A DISCRIMINACAO

Adotar praticas para prevenir,
apurar e combater quaisquer
situacOes de humilhacao, inti-
midacao, exposicao ao ridicu-
lo, hostilidade, constrangimen-
to e microagressdes em Nosso
ambiente de trabalho, sejam
elas relacionadas a etnia/
raca, género, orientacao sexu-
al, deficiéncias fisicas e/ou in-
telectuais, origem social ou de
outra natureza, incentivando
0s membros de nossa equipe
que sofrerem ou presenciarem
essas ou outras condutas abu-
sivas a denunciarem, a fim de
respeitar e promover a diver-
sidade e integracao entre os
membros da equipe.

Compromisso 2:

FORMALIZAGCAO

Apoiar e formalizar a atu-
acao do grupo de trabalho
de diversidade, garantindo
condicOes para que ele reali-
ze suas fungdes/atribuicdes
com exceléncia.

Compromisso 3:

ATRACAO, SELECAO E PER-
MANENCIA (REPRESENTATIVI-
DADE)

Adotar politicas especificas de
atracao, selecédo e permanén-
cia de profissionais negros e
negras, pessoas com defici-
éncia, LGBTQIA+ e pessoas
de baixa renda, contribuindo
para melhorar o atual cenario
de sub ou nenhuma represen-
tacao dos grupos minorizados,
promovendo a diversidade no
Instituto Natura e em suas ins-
tancias superiores de decisao.



Compromisso 4:

EQUIDADE

Promover e monitorar a equi-
dade racial, de género e dos
demais publicos minorizados
em todos os niveis hierarqui-
Cos, equiparando salarios e
beneficios para profissionais
que exercem responsabilida-
des similares, além de consi-
derar e priorizar critérios de
diversidade nas oportunidades
de desenvolvimento e reco-
nhecimento da equipe iN.

Compromisso 5:

FORMAGAO

Formar, capacitar e sensibili-
zar periodicamente os cola-
boradores do iN, por meio da
realizagdo ou apoio a eventos
internos e externos acerca da
diversidade e inclusao, inse-
rindo o tema na pauta das
atividades e formacgodes dos
colaboradores e liderancas da
organizagao.

Compromisso 6:

COMUNICACAO

Contemplar a diversidade nas

acOes de comunicacao interna
e externa do Instituto Natura

e de suas iniciativas, tanto em

relacao ao conteudo, quanto a
forma.



Compromisso 7:

PROJETOS E INICIATIVAS
Adotar e multiplicar, nos pro-
jetos e iniciativas do Instituto,
praticas que promovam a iden-
tificac&o, o respeito e a devida
atencao aos direitos e neces-
sidades dos grupos minoriza-
dos, garantindo a equidade
dos publicos alvo.

Compromisso 8:

AVALIACAO E PRODUGAO DE
CONHECIMENTO

Promover e intensificar o
acompanhamento das acoes
e praticas de diversidade, por
meio de pesquisas, métricas e
demais indicadores, seja inter-
namente ao iN, seja no ambito
dos projetos e iniciativas.

Compromisso 9:

POSICIONAMENTO E INFLUEN-
CIA EXTERNA

Posicionar-se e articular junta-
mente as instituicdes parceiras,
fornecedores, poder publico,
educadores(as) e sociedade
civil, mobilizando e os engajan-
do na promocao de ambientes,
praticas e agOes mais diversas e
inclusivas com foco nos grupos
minorizados.



A Natura possui diversos canais de apoio para situacdes que
descumpram a Politica de Diversidade e o Codigo de Etica da
Natura. S3o ferramentas sigilosas, confiaveis, com pessoas pre-
paradas para lidar com as mais diferentes situacoes, sejam estas
ofensas, discriminacoOes, injurias, preconceitos, entre outras. Se
vocé sofreu ou presenciou algumas dessas situacoes, nao hesite
em utilizar os Pontos de Apoio! SO assim conseguiremos trans-
formar, positivamente, nosso ambiente e a comunidade em que
atuamos.

Pontos de apoio

Se vocé também tiver interesse em contribuir e ajudar o Institu-
to Natura a fazer ainda mais pela diversidade e inclusdo, vamos
adorar conhecé-lo e saber a sua opiniao. Entre em contato co-
NOSCO € Nos ajude a tornar esse ambiente mais inclusivo para
todos e todas.




Contatos Natura:

1. Colaboradores Brasil e Prestadores de Servico- Brasil:
Telefone: 0800-7761620 (ligacao gratuita) ou (11) 4446-2010 - 24 horas por dia, todos o0s
dias da semana.

2. OUVIDORIA:
2.1. E-mail: ouvidoria@natura.net
2.2. Site Ouvidoria: http://ouvidorianatura.com.br
2.3. Intranet Natura: http://colaborador?2.natura.net/hotsite/ouvidoria/src/ouvidoria_
home.asp

3. Atendimento pessoal com hora marcada
pelo 0800-7761620 - Ramal: 2010 (4446-2010)

4. Carta:
Rodovia Anhanguera, s/n, km 30,5 - Polvilho - Cajamar - CEP 07750-000

5. E-mail:
diversidade@natura.net
(Responsavel pela area de Diversidade da Natura)

6. Canal de apoio - Instituto Natura:
gtdiversidade@natura.net




(Codigo de Conduta de
colaboradores do Instituto Natura)

*Considera-se assédio moral a exposicao do trabalhador a si-
tuagdes humilhantes e constrangedoras, de forma repetitiva e
prolongada, no exercicio de suas fun¢des, o que acaba por de-
sestabilizar a relacao da vitima com o ambiente de trabalho e a
organizagao.

O assédio sexual esta definido na lei n° 10224/2001. A conduta
consiste no constrangimento de alguém com o intuito de obter
vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente

de sua condicao de superior hierarquico ou influéncia inerentes
ao exercicio de emprego, cargo ou fungao para exercer pressao
sobre a vitima. Um exemplo classico € a imposi¢cao de favores se-
xuais como condicdo para uma promocao ou a ameaca de demis-
sao caso 0 empregado recuse o flerte de um superior.
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