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RESUMO

A desigualdade racial no Brasil, profundamente enraizada na historia de exploracdo e
segregacdo das pessoas pretas, ainda marca o tecido social e econémico do pais. Apesar dos
avancos institucionais e das politicas publicas implementadas desde a aboli¢do da escravid&o,
a separacao entre pessoas pretas e outros grupos sociais permanece evidente, refletindo-se na
educacdo, no mercado de trabalho e na ocupagéo de cargos estratégicos. Esse cenario, moldado
pela necessidade historica de trabalho intensivo para subsisténcia, restringiu 0 acesso e a
permanéncia das pessoas pretas em posi¢cOes de destaque e poder nas organizacgdes. Atualmente,
muitas empresas propagam valores de equidade e diversidade, enfatizando sua importancia para
a sociedade e para os stakeholders. No entanto, o discurso muitas vezes contrasta com a
realidade: quadros de funcionarios majoritariamente brancos e uma baixa representatividade de
pessoas pretas em cargos estratégicos, expondo uma lacuna entre intengdo e agdo. A presente
pesquisa busca explorar como a gestdo da diversidade pode impulsionar a inclusdo de pessoas
pretas no mercado de trabalho, com foco em contextos organizacionais onde as politicas de
equidade racial ainda enfrentam barreiras. Para isso, analisou-se 0 caso da Natura, uma das
principais empresas brasileiras do setor de cosméticos, conhecida por suas iniciativas de
sustentabilidade e responsabilidade social. A pesquisa utilizou uma abordagem mista,
combinando revisdo bibliogréfica, estudo de caso e andlise documental das politicas de
diversidade e inclusdo adotadas pela empresa. Os resultados apontam que, embora a Natura
desenvolva agdes concretas para promover a equidade racial e incorporar a diversidade em suas
operacdes, ainda enfrenta desafios significativos na implementacdo das politicas de
diversidade. A pesquisa destaca que essas dificuldades refletem questdes estruturais enraizadas
em um pais que, historicamente, construiu sua base social sobre a exploracdo e exclusao de
pessoas pretas. Este estudo reforca a importancia de transformar narrativas em préticas efetivas,
promovendo nao apenas a conscientizacdo, mas também a adocdo de estratégias inclusivas que
impactem positivamente a sociedade como um todo. Afinal, a equidade racial ndo é apenas uma
responsabilidade social, mas um passo essencial para a construcdo de um futuro mais justo,
sustentavel e verdadeiramente diverso no Brasil.

Palavras-chave: desigualdade racial, diversidade e gestdo da diversidade.



ABSTRACT

Racial inequality in Brazil, deeply entrenched in a historical context of exploitation and
segregation of black individuals, continues to permeate the country's social and economic
structures. Despite institutional advancements and public policies implemented since the
abolition of slavery, the division between black individuals and other social groups remains
pronounced, manifesting in disparities across education, labor market participation, and
representation in strategic organizational positions. Historically, the necessity for intensive
labor to ensure subsistence further constrained access to education and opportunities for social
mobility among black individuals, limiting their presence in leadership and decision-making
roles. In contemporary contexts, numerous organizations advocate for equity and diversity,
emphasizing their significance to societal development and stakeholder engagement.
Nevertheless, the gap between discourse and practice remains evident, with predominantly
white workforces and the underrepresentation of black individuals in key positions, exposing
persistent structural and cultural barriers. This study investigates the role of diversity
management in fostering the inclusion of black individuals within organizational environments,
particularly where racial equity policies encounter implementation challenges. The analysis
focuses on Natura, a leading brazilian cosmetics company renowned for its commitments to
sustainability and social responsibility. Employing a mixed-methods approach, the research
combines a literature review, a case study, and document analysis of Natura’s diversity and
inclusion policies. The findings reveal that while Natura has implemented notable initiatives to
advance racial equity and integrate diversity into its operations, substantial obstacles persist,
including skepticism among employees and broader systemic resistance. These challenges
underscore the enduring influence of structural inequalities that have historically marginalized
black individuals within brazilian society. This research highlights the critical need to translate
organizational commitments into actionable practices, advocating for the adoption of inclusive
strategies that address entrenched disparities. Promoting racial equity is not merely a matter of
social responsibility but a fundamental prerequisite for constructing a more equitable,
sustainable, and genuinely diverse societal and organizational landscape in Brazil.

Keywords: racial inequality, diversity and diversity management.



RESUMEN

La desigualdad racial en Brasil, profundamente arraigada en una historia de explotacion y
segregacion de las personas negras, sigue marcando el tejido social y econdémico del pais. A
pesar de los avances institucionales y las politicas publicas implementadas desde la abolicion
de la esclavitud, la separacion entre las personas negras y otros grupos sociales sigue siendo
evidente, reflejaindose en la educacion, el mercado laboral y la ocupacion de puestos
estratégicos. Este panorama, moldeado por la necesidad historica de trabajo intensivo para la
subsistencia, ha limitado el acceso y la permanencia de las personas negras en posiciones de
destaque y poder dentro de las organizaciones. En la actualidad, muchas empresas promueven
valores de equidad y diversidad, destacando su importancia para la sociedad y para los grupos
de interés. Sin embargo, el discurso a menudo contrasta con la realidad: plantillas de empleados
mayoritariamente blancas y una baja representatividad de personas negras en cargos
estratégicos, lo que evidencia una brecha entre la intencion y la accion. Esta investigacion tiene
como objetivo explorar como la gestion de la diversidad puede fomentar la inclusion de
personas negras en el mercado laboral, centrandose en contextos organizacionales donde las
politicas de equidad racial aun enfrentan barreras. Para ello, se analizo el caso de Natura, una
de las principales empresas brasilefias del sector de cosméticos, reconocida por sus iniciativas
de sostenibilidad y responsabilidad social. La investigacion utilizdé un enfoque mixto,
combinando una revision bibliografica, un estudio de caso y un analisis documental de las
politicas de diversidad e inclusion adoptadas por la empresa. Los resultados indican que, aunque
Natura ha implementado iniciativas concretas para promover la equidad racial e incorporar la
diversidad en sus operaciones, todavia enfrenta desafios significativos en la implementacién de
estas politicas de diversidad. La investigacion destaca que estas dificultades reflejan cuestiones
estructurales profundamente arraigadas en un pais que, histéricamente, construy6 su base social
sobre la explotacion y exclusién de las personas negras. Este estudio refuerza la importancia de
transformar las narrativas en practicas efectivas, promoviendo no solo la concienciacién, sino
también la adopcidn de estrategias inclusivas que impacten positivamente a la sociedad en su
conjunto. En ultima instancia, la equidad racial no es solo una responsabilidad social, sino un
paso esencial para construir un futuro mas justo, sostenible y verdaderamente diverso en Brasil.

Palabras clave: Desigualdad racial, diversidad y gestion de la diversidad.
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1. INTRODUCAO

A auséncia de representacdo de perfis pretos em diferentes ambientes organizacionais é
extremamente visivel pelo pais, o que é contraditorio considerando a miriade de pessoas pretas
no Brasil, segundo o Censo IBGE de 2022 o0 numero de pessoas pretas e pardas atingiu 55,4%
da populacdo brasileira, 0 que evidencia sua maioria no pais, mas em contramao ainda vemos
uma minoria alcancar cargos de lideranga nas empresas ou até mesmo qualquer cargo
organizacional.

E um fato que na linha histdrica do pais sua formagao e construcéo é totalmente baseada
na exploracao deste bidtipo e da miscigenacdo. Uma histdria que por vezes se encontra apagada
pela falsa moralidade da democracia racial, um sonho vendido como realidade. Portanto, faz se
de grande importancia construirmos um novo capitulo para esta histéria quebrando os padrbes
que outrora opressores.

Hodiernamente, é necessario combinar esforcos para estruturarmos a obtencdo de
maiores avangos como uma sociedade, e sejam esses econdmicos ou sustentaveis precisamos
como prioridade construir uma coletividade que preze a diversidade, utilizando desta maneira
os talentos diferentes para construir um melhor futuro para o pais.

Segundo Fonseca (2023. p.10) “Uma sociedade inclusiva e justa ¢ mais estavel e
resiliente, pois todos os seus membros tém a oportunidade de contribuir para o crescimento
econdmico e 0 bem-estar social.”

E de suma importancia que as pessoas pretas também ocupem espacos de maior
visibilidade, visto que historicamente este perfil se encontrava em subserviéncia, criando entédo
um sistema de racismo estrutural no pais, que dificulta até os dias atuais a ascensdo destas
pessoas e rotula qualquer crescimento como dubio.

No ambito organizacional a parcela de pessoas pretas é intensamente menor que a
demais etnias, desta forma as aplicacOes de gestdo de diversidade nas empresas devem ser
dobradas a fim de cumprir seu dever social, assim entregando maiores oportunidades a todos
os perfis diversos criando equilibrio e inclusdo. Fatores estes que sdo base para a melhoria
continua da sociedade brasileira. Portanto, esta pesquisa tem como foco principal uma analise
organizacional e busca responder ao seguinte questionamento: A pratica da gestdo da
diversidade e suas politicas ttm cooperado para uma participacéo efetiva das pessoas pretas no

mercado de trabalho?
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1.1 CONTEXTUALIZACAO

Com a falta de representacdo preta nas organizacdes brasileiras, ha o questionamento
sobre como esta caréncia se origina, uma vez que a populacao preta brasileira se encontra como
a maioria da parcela de pessoas no pais. Assim é possivel deduzir que as pessoas com este
biotipo estdo em cargos baixos ou nem sdo inclusas pelas empresas, consequentemente

dificultando a representacao do perfil.

O principio da inclusdo das pessoas pretas nas organizacoes a fim de gerar representacao
significativa do perfil se da pela inclusdo social desta parcela da sociedade. A incluséo social é
uma iniciativa intrinseca a reparacao histdrica necessaria pela ma administracéo e contexto dado
pela abolicdo da escraviddo, pois até os dias atuais € possivel sentir os desdobramentos de uma
solucdo ma executada hd menos de 150 anos que demanda esfor¢os e estratégias que busquem

a real igualdade e liberdade.

A inclusdo social, por sua vez, é um processo multifacetado que requer esforgos coordenados
da sociedade, dos governos, organizacdes e individuos. Ela envolve a criagdo de politicas
publicas que garantam a igualdade de oportunidades para todos os cidaddos,
independentemente de suas origens. Além disso, é essencial promover a conscientizacdo
sobre a diversidade e a importancia de respeitar e valorizar as diferencas individuais.
(FONSECA, 2023, p.09)

Em sintese, a espera pelo sentimento de dever ndo sera algo efetivo, portanto, cabe ao
governo em conjunto as organizacbes e populacdo a promocdo da conscientizacdo da
diversidade a fim equilibrar os costumes e praticas da sociedade, assim criando politicas que

coloquem a inclusdo como uma obrigacéo a fim de que seja alcancada.

1.2 JUSTIFICATIVA

A érea de estudos da gestdo de diversidade apresenta seu crescimento, devido as
iniciativas governamentais ESG que prezam 0s compromissos com as questdes latentes do
ultimo seculo com o ambiente e a sociedade (ALVES, 2023). Uma importante acdo para a
andlise da participacdo organizacional nos avancos sociais sdo 0s Relatérios de Transparéncia
e Igualdade Salarial do Ministério do Trabalho, que veio como forma de fiscalizacdo da contra
a desigualdade salarial no ambiente de trabalho, desta forma as empresas tem como dever a
declaracédo das informacdes referentes a cargos gerenciais, porcentagem de mulheres e homens

pretos e ndo pretos, alem de seus critérios de remuneracdo e a¢bes que garantem a diversidade
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na empresa. Esta medida revela & populacdo o compromisso de uma organizagdo com a

diversidade e inclusao.

Entretanto, ainda é possivel sentir a lacuna e insuficiéncia quanto as analises referentes
a inclusdo das pessoas pretas. Um assunto pulsante considerando o extenso histérico da falta de
representatividade deste biotipo nas organizages, principalmente em cargos de alta lideranga

e gestao.

Portanto, uma pesquisa pautada na igualdade racial faz se necessaria para que a
visualizacdo e conscientizacdo da desigualdade seja uma discussdo de maior visibilidade, pois
também sdo inegaveis 0s retornos que uma empresa pode ter ao investir nas acées ESG, sendo
estes relacionados a sua reputacdo, seguranca para stakeholders, e fator competitivo, assim
mostrando sua responsabilidade e comprometimento com a sociedade e 0s posicionamentos

globais, que sdo preocupacdes notorias.

1.3 OBJETIVOS

Os objetivos de um trabalho académico moldam o proposito da pesquisa a fim de
orientar o caminho do desenvolvimento proposto. Assim, nesta secdo serdo abordados o
objetivo geral e especificos que contribuirdo para a compreensao geral da pesquisa.

1.3.1 Objetivo Geral

O objetivo desta pesquisa inclui analisar as politicas inclusas na gestdo de diversidade,
seu funcionamento na empresa objeto de estudo e sua relacdo com a parcela de pessoas pretas

presentes no negocio.

1.3.2 Objetivos Especificos

Em alinhamento com o objetivo geral seréo aplicados ao longo desta pesquisa 0s objetivos

especificos identificados como:

e Analisar a historia da insercdo das pessoas pretas no mercado de trabalho;
e |dentificar a relagdo entre a educacéo e os trabalhos deste grupo de pessoas;

e Analisar a gestdo da diversidade, suas formas e efeitos.
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e |dentificar a gestdo de diversidade aplicada na empresa escolhida para a aplicacdo

da pesquisa;
e Analisar a relacdo entre a aplicabilidade da gestdo da diversidade e a parcela de

pessoas pretas na organizacao determinada.

Através destes objetivos sera possivel construir uma pesquisa que aplicara efeitos de

avangos nas organizacdes do pais buscando a implementacdo da diversidade efetiva e de

qualidade.
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2.  FUNDAMENTACAO TEORICA

A fim de uma compreensao integra da diversidade, inclus&o e as politicas de diversidade
faz se necessario o embasamento tedrico que articula os principais conceitos centrais da
pesquisa. Neste capitulo serdo abordadas as referéncias e debates essenciais para construir um

panorama abrangente.

2.1 O HISTORICO DA INSERCAO DAS PESSOAS PRETAS NO MERCADO DE
TRABALHO

Para compreendermos 0s acontecimentos atuais € necessario voltar no tempo, encontrar
a raiz destas questdes e entdo compreender os desdobramentos causados. A falta de incluséo
das pessoas pretas no mercado de trabalho é uma das consequéncias da escraviddao acometida
no pais, que criou uma estrutura econémica e social com base desigual e opressiva para as

pessoas pretas.

A abolicdo da escraviddo, assinada em 1888, foi um grande marco que alterou a
trajetdria da relacdo entre pretos e brancos, mas ainda assim néo aboliu a criagdo de um lugar
de subserviéncia, onde havia a disseminacdo da ideia de apagamento das pessoas pretas, com

respaldo de mecanismos legais e governamentais.

Segundo Theodoro (2008), a substituicdo da mdo de obra escravizada pela contratada
seu deu de maneira excludente, com mecanismos legais governamentais como a Lei de Terras
de 1850, a Lei da Aboligdo de 1888 e até mesmo o processo de incentivo a imigracdo ao pais.
Estes sdo elementos que impulsionaram um quadro onde a mdo de obra de pessoas pretas
passava a uma condicao de forca de trabalho excedente, colocando este grupo a um local de

subsisténcia, com pequenos servicos, trabalhos bragais ou na agricultura.

Desta forma, havia espago para a¢des de “branqueamento” da sociedade, uma vez que
as pessoas pretas eram por fim livres, mas submetidas a trabalhos bragais e lugar de
subsisténcia, impossibilitando sua ascensédo social e econémica com as dificuldades de posse
de terras impostas pela Lei de Terras, regulamentacdo que concentrou as vias de compras de
terrenos e a propriedade privada, e em contrapartida aumentou o preco das terras e dificultou o

processo de posse.
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Ainda que a acdo de abolir a escraviddo seja um 6timo avanco na histéria do pais, ainda
houve desdobramentos que abriram brechas para uma construcdo de supremacia branca pela

desigualdade racial que foi alimentada por anos e se tornou a disparidade hodierna.

Segundo Bento (2022, p.09)

N&o temos um problema negro no Brasil, temos um problema nas relagdes entre negros e
brancos. E a supremacia branca incrustada na branquitude, uma relagio de dominag&o de um
grupo sobre outro, como tantas que observamos cotidianamente ao nosso redor, na politica,
na cultura, na economia e que assegura privilégios para um dos grupos e relega péssimas
condicGes de trabalho, de vida, ou até a morte, para o outro.

Esta supremacia branca € um dos resultados das a¢Ges de branqueamento realizadas no
passado, ela é explicita em ambitos escolares onde criangas pretas ndo conhecem a histéria
africana pela falta de sua inclusdo ao curriculo escolar; na politica onde vemos poucas
liderancas pretas em lugares de poder efetivo; e na cultura onde vemos corpos expostos como
padrdo aceitavel via midias sociais e entretenimento por anos; e até mesmo no ambiente
corporativo onde vemos poucas liderangas pretas como exemplo de ascensdo. Este apagamento
da identidade preta cria uma supremacia branca que segue discriminando e oprimindo de

maneira oculta aos olhos desinteressados.

2.2 AS ACOES AFIRMATIVAS
2.2.1. Agdes afirmativas na educagéo

A educacdo de qualidade é um elemento de grande importancia para todo jovem, sendo
firmado com um direito pelo Estatuto da Juventude e constatando sua relevancia ao ser

estabelecido como um dos objetivos da agenda 2030 no Brasil.

Entretanto, ainda vemos uma diferenca na educacdo oferecida nas regides
majoritariamente pretas, que por vezes se baseiam no estudo gratuito. Segundo Zuin e Secco
(2019), neste ano a taxa de analfabetismo afetava as pessoas brancas em 3,9%, enquanto

apresentava mais que o dobro para pessoas pretas e pardas em uma porcentagem de 9,1%.

E segundo dados do Censo de IBGE de 2022, a maioria das pessoas pretas possuem
ensino fundamental incompleto, completando uma porcentagem de 31,5% enquanto para
pessoas brancas h& a porcentagem de 23,8% na mesma categoria. Ambas as diferencas

numeéricas alarmantes.

E inegavel que a ascensdo econdmica e social pode ser consequente de uma base de

qualidade na educacdo e curriculo construido, e se mostra uma ferramenta de insercdo inicial &



17

sociedade, sua historia e desenvolvimento. A educacdo é o ato de socializar com as novas
geracdes 0s conhecimentos historicamente produzidos. Ela anda lado a lado com a historia do
desenvolvimento humano, seja do ponto de vista psiquico (subjetivo) ou do social. (PINHEIRO,
2023).

Com tamanha relevancia € possivel enxergar que a inclusdo na educacdo e o
fornecimento desta para pessoas pretas deve ser analisada com maior atencdo para que haja o
nivelamento das informac@es e qualidade da educacdo proporcionadas a este grupo de pessoas.
Ao compreender esta desigualdade é possivel apontar uma lacuna que necessita de reparacao
governamental, considerando que esta discrepancia que detém a diversidade de talentos € efeito

de acOes passadas em relacdo ao apagamento desta populacéo.

Como tentativa de reparacdo historica, vemos as acfes com cotas raciais nas
universidades, uma acdo afirmativa que olha para nimeros de participacdo de pessoas brancas
e pretas no mesmo local e que assegura uma parcela das vagas para pessoas pretas, garantindo
uma diversidade de perfis. Esta acdo é uma Otima iniciativa, mas ainda ndo mostra grandes
efeitos, pois o centro da desigualdade se mostra antes da entrada na universidade, considerando
que a porcentagem de pessoas pretas que ainda ndo finalizaram o ensino fundamental, conforme

apresentado pelo Censo IBGE em 2022.

A cotaracial € a primeira a¢do afirmativa voltada para a inclusdo das pessoas pretas que
tem como objetivo reparar danos histéricos causados a este perfil, 0 que democraticamente
mobiliza as instituicdes educacionais a reservar 0 espaco para as pessoas pretas a fim de sua
inclusdo. Uma medida emergencial em meio a tantos anos de sub-representatividade e falta de
acesso a educacdao de qualidade da maior parcela de pessoas do pais. Domingues (2005),
argumenta que esta luta possui uma natureza reformista em seu carater democratizante, que
educa e mobiliza politicamente os negros e, acima de tudo, questiona a secular opressao racial

brasileira.

Existem diferentes opiniGes quanto aos esfor¢os provenientes de acgdes afirmativas
como as cotas raciais, 0 que ressalta a importante democracia e diversidade intelectual presente
no pais. A vertente opositora a0 movimento das cotas raciais levanta pontos como maior ponto

de questdo, a meritocracia.

Segundo Domingues (2005, p.06) “em uma sociedade marcada pelas contradi¢des de classe,

género e raca, 0 mérito ndo passa de um discurso ideologico.”
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A meritocracia é um termo que tem por definicdo segundo o Dicionario Brasileiro de
Lingua Portuguesa Priberam, “a forma de lideranca que se baseia no mérito, nas capacidades e
nas realizagOes alcangadas em detrimento da posi¢do social”. Este conceito em detrimento das
cotas raciais € aplicado de maneira que todos devem estar determinados locais de acordo com
seu esforco, assim alcancando o mérito correspondente. Esta linha de pensamento no recorte
social que temos no Brasil é excessivamente excludente, pois considera apenas se aplica em
apenas neste pais as pessoas partem de locais diversos socialmente e economicamente, apenas
analisar seu esforco € um argumento cruel, onde o esforgo de alguns sera excruciante e outros

minimo para alcangar os mesmos objetivos. (DOMINGUES,2005)

2.2.2. As vagas afirmativas

Com a grande relevancia que os temas ESG, em especial voltados para sociedade, tem
recebido perante a populacdo brasileira e stakeholders de grandes organizacdes, é possivel

apontar a mobilizacdo feita a fim de integrar maior diversidade em seus times empresariais.

A prética de vagas afirmativas consiste em observar as necessidades internas da
organizacao e disponibilizar vagas voltadas para determinados perfis sub-representados, assim

demonstrando que prioriza a inclusdo e diversidade em seus processos de contratacao.

Ao pensarmos na sociedade brasileira construida com base no racismo estrutural, uma
estrutura orquestrada que ndo esta no consciente de muitos, mas que transcende o palpavel e
estd na esséncia da sociedade, que apropria desta estrutura reproduzindo desigualdades e
privilégios, num grande mecanismo que perpetua a invisibilidade das pessoas pretas por anos
(BERSANI, 2017). E necessario que as empresas privadas reconhecam as relacdes de
desigualdade da sociedade que mantém seus lacos comerciais e ndo partir do principio da
meritocracia que sera excludente e alimentara em diferentes propor¢des o racismo estrutural e

0 apagamento das pessoas pretas.

Conforme argumentado por Silva (2022, p.60)

[...] é prudente que o primeiro passo, dentro das organizagdes, seja reconhecer e identificar
essas relagdes de desigualdades frutos da historia e conformacdo da estrutura social que
delineiam o racismo. Reconhecer a existéncia dele e os mecanismos de sua perpetuagdo é
uma das fases iniciais que permitem balizar estratégias antirracistas. Exemplo disso pode ser,
preliminarmente, abandonar ldgicas de igualdade entre os individuos nos processos seletivos,
racionalidade que, no fim, acaba por manter a desigualdade.

Uma grande ferramenta para um trabalho que efetivamente desestruture este

apagamento e seja a porta de entrada para a diversidade e inclusdo sdo as vagas afirmativas.
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Estas precisam ser tratadas com o foco na incluséo de perfis diversos, incluso de pessoas pretas,
sem discriminagdo nos processos seletivo e de recrutamento, com abertura para diferentes
cargos de acordo com as demandas empresariais, prezando para que haja o crescimento de

carreira ndo somente a criacdo de espacos simbolistas.

2.3 GESTAO DA DIVERSIDADE

2.3.1 A importéncia da gestdo da diversidade

Todas as empresas brasileiras tém a obrigagédo de contribuir com a sociedade que estdo
inseridas, e cabe a estas o papel de disseminar a diversidade e abrir espacos para as pessoas
pretas em suas organizacdes, criando postos de trabalhos. Ha muito, esta orienta¢do nao tem se
tornado realidade, ndo pela falta de pessoas pretas no mercado de trabalho, pois seria essa uma
contradicdo pelo nimero de pessoas pretas no pais ser intensamente maior que pessoas brancas,

mas pelo racismo estrutural que nega este espago a pessoas pretas.

As organizagOes tendem a se construir e estabelecer sem considerar a pluralidade de
perfis da populacdo a sua volta, a que se relaciona, que utiliza seus servigos e produtos. Ainda
que algumas empresas dizerem que prezam pela diversidade e equidade, colocando estes como
parte de seus valores empresariais, cabe 0s questionamentos, esta diversidade e equidade se
aplicam a maioria de suas liderangas? E seu quadro de funcionarios? Continua composto
exclusivamente de pessoas brancas? Desta forma se vé cada vez mais empresas onde a presenca
e contribuicdo das pessoas pretas se torna invisibilizada no cotidiano e exibido somente em

datas comemorativas ou nas paginas de contratacGes. (BENTO, 2022).

A gestéo da diversidade nasceu no Brasil a partir das cobrangas do Movimento Negro
que se espelhou nas préticas realizadas nos Estados Unidos no século XX, e veio para o pais no
ambito de diversidade étnico-racial e o direito a educacdo no quesito da equidade com as
cobrancas do Movimento Negro quanto as politicas de incluséo e o debate sobre a ética na
aplicacdo e urgéncia destas politicas. Levantando a necessidade de programas voltados para a
efetivacdo da justica social e implementacdo das politicas de diversidade e suas acbes
afirmativas que trabalham para a superagdo das desigualdades étnico-raciais, marcadas pela

excluséo e discriminagéo historica. (GOMES, 2011)

Estas movimentacOes vieram acompanhadas de resisténcia, que apontava a existéncia

da democracia racial no Brasil, linha de pensamento que aponta a inexisténcia da discriminacao
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entre pessoas pretas e demais etnias, além de afirmacbes da meritocracia que questionam a
aplicabilidade das politicas voltadas para a equidade racial, portanto as organizacfes que se
posicionaram para a adocdo de politicas de diversidade e inclusdo enfrentaram o ceticismo e
duvidas levantados, aquelas consolidadas em seu mercado, conseguiram seguir apesar destes

obstaculos e fortalecer as praticas de equidade racial em seu negacio.

A prética da gestdo de diversidade evidencia a responsabilidade social das empresas, e
este conceito surgiu com a obrigacdo de criacdo de empregos, gerar lucros, produzir bens e
garantir a seguranga de suas pessoas colaboradoras. Além disto, hodiernamente esta
movimentacdo e compromisso com a implementacdo da gestdo de diversidade comunica aos
seus stakeholders o engajamento com as questdes relevantes para a sociedade atual. (COSTA,;
FEREZIN, 2021)

Além de se mostrar um efeito competitivo, a gestdo da diversidade pode ser de grande
valia pelas acdes ESG, que pelo elemento Social busca a realizacdo de a¢Ges afirmativas que
afetem sua populacdo interna e externa, manifestando a stakeholders sua responsabilidade
social com impacto no desempenho econdmico como: reducdo de custos em rotatividade de
pessoas colaboradoras e absenteismo, maior alcance e atracdo de talentos diversos,
sensibilizacdo interna para conhecimento de novas culturas que também fazem parte do
mercado de trabalho e da realidade do pais, aumento da criatividade e inovacdo com uma
linhagem de novos pensamentos vindos de diversos locais 0 que acarreta no aumento da
capacidade de resolucdo de problemas e flexibilidade do sistema de gestdo das pessoas
colaboradoras. Estes efeitos declaram a adocdo da diversidade e inclusdo como uma questao
relevante para o crescimento e salde de uma organizacdo que preza a inclusao da diversidade
em seu negdcio e a salde mental e bem-estar de suas pessoas colaboradoras. (MARTINS, et al,
2022)

Assim, cabe as empresas cumprirem seu papel com a sociedade e valores firmados
implementando uma diversidade efetiva em seu negdcio, que colocard a participacdo das
pessoas pretas em seu cotidiano real, isto sera desafiador, uma vez que este tema levanta

opiniBes polarizadas e questionamentos quanto a sua efetividade.

Segundo Alves e Galedo-Silva (2004)

No Brasil ndo é possivel empregar diretamente um programa de gestdo da diversidade sem
que ocorra uma climatizagdo, devido a dificuldade histérica de identificar alguns grupos
discriminados. O mito da democracia racial brasileira dificulta o reconhecimento da
discriminacdo. [...] A gestdo da diversidade precisa afirmar a propria existéncia da
discriminaco para se justificar, o que a coloca em tensdo com a ideologia da democracia
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racial. Sem o reconhecimento da discriminacdo, ndo ha sobre o0 que construir um discurso de
igualdade de acesso ao trabalho.

Desta forma, a organizagdo que se prezar com o discurso da equidade racial e a
implementacdo de politicas de diversidade e inclusdo de pessoas pretas em seu negocio a fim
de estruturar maior incluséo deste perfil em sua empresa e abolir a desigualdade racial precisa
estar preparada socioeconomicamente para 0 investimento nesta postura alinhada com as
necessidades apontadas pela sociedade como urgentes, e 0 custo na alteragédo de sua estrutura
administrativa e de recursos humanos para a adogéo da gestdo de diversidade.

2.3.2 As politicas de diversidade

As politicas de diversidade e inclusdo sdo um método de diminuicdo do abismo da
distancia socioeconémica criada historicamente entre pessoas pretas e ndo pretas no Brasil, a
aplicacdo destas no &mbito organizacional contribuem para a construgdo de uma mao-de-obra
diversificada, e para o equilibrio da sociedade, criando medidas para finalmente caminharmos

para a equidade racial neste pais.

Entre as acOes que as empresas podem tomar a fim de expor seu compromisso com a
diversidade é criar, implementar e utilizar, politicas e procedimentos de diversidade. Desde sua
contratacdo até sua jornada dentro da empresa, considerando que talentos precisam de
acompanhamento e treinamento, isto com finalidade de garantir que o espago onde as pessoas

diversas sdo incluidas é propicio e ndo causara maiores desigualdades.

Neves (2020) argumenta que estamos em uma sociedade estratificada, onde as pessoas
possuem oportunidades diferentes muito desiguais, consequentemente a obtencdo de prestigio
é limitada pelos fatores de origem econdmica e racial que também ditam as oportunidades
recebidas. As empresas tém seu papel de instrumentos de modificacdo da sociedade, assim
deveria ser pertinente em relacdo a forca de trabalho diversa um olhar mais humano e inclusivo

em prol da equidade.

E importante que as organizacdes utilizem de recursos como vagas afirmativas,
treinamento de liderancas pretas e programas de treinamento e coleta de talentos externo e
diverso, acdes que buscam alocar pessoas pretas em diferentes cargos pela organizacéo,
provendo a oportunidade de ascensdo de cargo, e entdo a diversidade de perfis na lideranca.
Estas ac0Oes e ferramentas da diversidade contribuem para a criagdo de novos postos de trabalhos
diversos, trazendo oportunidades que em diferente contexto poderiam ser preenchidas por perfis

jainseridos na organizagdo em maioria. (NEVES, 2020).
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As mudancas que sdo necessérias a fim da implementacgéo de politicas de diversidade e
incluséo precisam vir acompanhadas da mudanca cultural das organizagdes, colocando o tema
da equidade racial como um dos objetivos importantes da empresa e disseminando através do

letramento racial.

Segundo Camilo, et al, 2020, p.27

Talvez o maior desafio para as proximas décadas, seja a ampliacdo da escala dessas acoes e
do compromisso com essas pautas, sistematizando um conjunto de experiéncias exitosas e
dando lugar ao desenvolvimento de novos padrdes de gestdo das diversidades humanas. Este
parece ser, inclusive, um caminho para a renovacgdo das areas de recursos humanos, em
interacdo com as respectivas estruturas de poder nas empresas e com a sua cultura
organizacional, buscando transformar os aprendizados da historia recente em novos
paradigmas que valorizem a absor¢do e a permanéncia da diversidade social brasileira nas
organizac@es e nos demais espagos da sociedade.

A aplicacdo das politicas de diversidade e inclusdo de pessoas pretas nas organizagdes
vém acompanhada de a¢des que reestruturam as praticas de recursos humanos a fim de abracar
a gestdo da diversidade. E recomendavel que esta execucdo tenha em seu cunho os redesenhos
dos planos de carreira, com foco na valorizacdo do equilibrio vida e trabalho, criacdo de
programas de mentoria, grupos de discussdao ou afinidade, incentivos para a adogdo da
diversidade e o estabelecimento de garantias sobre a integridade dos processos de valorizagédo
da inclus&o da diversidade. (ALVES, GALEAO SILVA, 2004)

Com certeza, a empresa que se prezar tomar a decisdo de se estabelecer como
organizacao que valoriza a equidade racial em seu negdcio, trabalhando efetivamente para a
diferenca em seu mercado, enfrentara desafios maiores para manter essa chama acessa em sua
organizacdo. E apontado por estudiosos como Alves e Galedo Silva (2004) que estes obstaculos
podem ser: o ceticismo das pessoas colaboradoras em relacdo aos programas propostos e sua
efetividade, atitudes preconceituosas e racistas de outros com as pessoas colaboradoras
beneficiarias destas acdes e politicas, e até mesmo encontrar dificuldades na implementacédo
das modificagdes nas rotinas centrais de recursos humanos com politicas de vagas afirmativas
e processos seletivos afirmativos para pessoas pretas. A fim de driblar estes obstaculos e
resisténcias é necessario um posicionamento objetivo da organizacdo a fim de disseminar sua

atencdo a equidade racial, 0 que obstrui as lacunas preenchidas por davida e preconceito velado.

A obrigacdo da criagdo de comités nas organizagdes focados na disseminacdo e
implementacdo da gestdo de diversidade também é uma forma de garantir a efetividade deste

elemento da diversidade nas empresas, impedindo a supremacia de determinada etnia e
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garantindo espacos para pessoas pretas e demais diversidades atuarem. Desta forma, as
organizagdes ndo possuem a chance de divulgarem uma frente diversa e ndo aplicar tal pratica

em seu negocio.

Gongcalves et al (2016), versa que existem empresas que mascaram a necessidade da
abrangéncia da diversidade em seu negocio, negando a formacdo miscigenada e preta deste
pais. Assim faz se necessario os esforcos adequados das organizacdes a fim de valorizar a

diversidade étnica, competente e intelectual do pais, aderindo verdadeiramente a diversidade.

Portanto cabe ao governo o trabalho de exigir, por legislacdo, as empresas brasileiras
um posicionamento de aplicacdo a gestdo da diversidade, prezando a inclusdo de pessoas pretas
em diferentes cargos, o0 que criara a representatividade e as empresas por fim exercerdo seu
papel como acédo afirmativa em meio a uma divida historica que existente as pessoas pretas no

pais.
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3. METODOLOGIA

A metodologia descrita neste capitulo se refere aos métodos e praticas utilizadas a fim
de alcancar o objetivo da pesquisa de analisar a aplicabilidade da gestdo da diversidade e sua

efetividade em relacéo a parcela das pessoas pretas na organizacao objeto de estudo.

3.1. CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Segundo Salomon (2004) uma pesquisa pode ter duas caracterizacfes quanto a sua
natureza, sendo estes a pesquisa basica ou pura e a pesquisa aplicada. Este trabalho terd como
objetivo a realizagdo da pesquisa aplicada, a fim de aplicar teorias, leis e aplicabilidades na
analise de problemas que exigem uma acdo real, ou seja, este trabalho aplicara os
conhecimentos da gestdo de diversidade e compreendera através da analise os problemas reais

e as politicas de diversidade das organizacdes objeto de estudo.

Existem diferentes tipos de abordagem de pesquisa, cada uma deve se alinhar com as
necessidades do projeto com construcdo. Sendo também necessario apontar os ambitos da
metodologia da pesquisa, estes sdo: de acordo com o0s objetivos e de acordo com 0s

procedimentos técnicos que serdo utilizados. (GIL, 2002).

No que se refere a este trabalho, de acordo com o0s objetivos descritos anteriormente,
sera desenvolvido por uma pesquisa de abordagem exploratdria, que envolve os estudos dos
conceitos, a coleta através de entrevista e entdo a analise dos dados finais.

Segundo Gil (2002, p.41)

Pode-se dizer que estas pesquisas tém como objetivo principal o aprimoramento de idéias ou
a descoberta de intuicBes. [...] Na maioria dos casos, essas pesquisas envolvem: (a)
levantamento bibliografico; (b) entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas
com o problema pesquisado; e (c) analise de exemplos que "estimulem a compreensdo”

Esta pesquisa buscard apresentar avancos para a area de gestdo da diversidade e
relacionar pesquisas realizadas, conceitos sélidos e bibliograficos para expor o
desenvolvimento entre a aplicacdo da gestdo da diversidade e seus efeitos que contemplam as
pessoas pretas. O teor exploratorio desta pesquisa visa trazer maiores informacdes sobre a area

e 0 objeto de estudo, como consequéncia o objetivo é gerar maior visibilidade a esta discusséo.

A metodologia que sera utilizada nesta pesquisa de acordo com 0s procedimentos
técnicos serd um estudo de caso com o uso e aplicacdo de entrevistas parcialmente guiadas o

que criara uma base de dados onde a analise que sera aplicada serad de cunho qualitativa, a fim
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de criar o espago para opinido do entrevistado. Yin (2015), define o estudo de caso como o
objetivo de compreender um fendmeno do mundo real e assumir que englobe relevantes
condi¢cdes do contexto pertinente ao caso. Segundo Gil (2002), os estudos de caso sdo
acompanhados pela analise qualitativa, uma vez que envolve a integridade do procedimento de
coleta de dados e preserva a totalidade do ponto de vista dos individuos e grupos acerca das
situacOes que vivem. Esta abordagem envolve a escuta ativa e imparcialidade na analise dos

dados.

Assim esta sera a metodologia aplicada a fim de compreender a aplicagdo da gestdo da
diversidade nas organizac0es e sua relagdo com a presenca das pessoas pretas nas mesmas, isto
possibilitara a visualizacdo da aplicacéo da igualdade e o conceito da diversidade e inclusdo em
suas contratacbes e operacOes, desta maneira serd manifesto suas obrigacdes e

comprometimentos com a sociedade adjunta.
Desta forma os conhecimentos serdo adquiridos através de:

a) Exploracdo de contextos reais com o estudo de caso;
b) Preservacdo do carater Unico de cada objeto de estudo com a apresentacdo de
uma analise documental;

c) Descricdo da situacdo do contexto e analise qualitativa posterior desta.

3.2 TECNICA DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados para a pesquisa deste trabalho sera realizada através de um estudo de
caso de uma organizacgdo que possua praticas voltadas para as politicas de diversidade e inclusdo
de pessoas pretas no Brasil, onde uma pessoa trara o contexto da empresa, suas politicas, acdes

e metas, munindo a pesquisa de dados para a analise final.

Este estudo de caso se dard por meio de uma entrevista semiestruturada e analises
documentais da empresa. A entrevista semiestruturada foi selecionada como meio de coleta de
dados a fim de possibilitar a fluidez durante a conversa e abrir espaco para o discurso da pessoa
entrevistada, isto proporciona aproximacao entre a pessoa entrevistadora e entrevistada, alem
de respeito e empatia pelo trabalho realizado mutuamente. As questdes utilizadas serdo abertas
para criar de justificativa e apresentacdo dos resultados, evitando deter a pessoa entrevistada ao

viés da pessoa entrevistadora.
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Segundo Gil (2002, p.04)

Esse formato pede também uma formulacdo flexivel das questdes, cuja sequéncia e
minuciosidade ficardo por conta do discurso dos sujeitos e da dindmica que flui naturalmente
no momento em que entrevistador e entrevistado se defrontam e partilham uma conversa
permeada de perguntas abertas, destinadas a “evocar ou suscitar” uma verbalizagdo que
expresse 0 modo de pensar ou de agir das pessoas face aos temas focalizados, surgindo entdo
a oportunidade de investigar crencas, sentimentos, valores, razées e motivos que se fazem
acompanhar de fatos e comportamentos, numa captacdo, na integra, da fala dos sujeitos.

A andlise documental, por sua vez, foi selecionada como método de coleta de dados
adjunto a entrevista semiestruturada, a fim de observar as politicas e métricas da organizacao
objeto de estudo em comparacgédo aos dados apresentados pela pessoa entrevista. Desta maneira,
sera possivel criar um parametro de paralelo entre os dados apresentados pela organizacéo e

suas praticas cotidianas, atestando e/ou confrontando seus objetivos.

3.3 A EMPRESA OBJETO DE ESTUDO

A organizacdo escolhida como objeto de estudo é a Natura, empresa que faz parte do
grupo global que une as empresas Natura, Avon, The Body Shop e Aesop no Brasil, empresa

voltada para o comércio de cosméticos e higiene pessoal.

A Natura foi fundada em S&o Paulo por Luiz Seabra, em 1969, e desde entdo tinha o
foco em cosméticos que valorizassem os ingredientes naturais brasileiros em sua composicéo,
reforcando o0 nome da marca. Sua primeira loja foi aberta na Rua Oscar Freire em S&o Paulo
em 1970, com o objetivo de criar produtos cosméticos comprometidos com a valorizacdo das
relacBes, a verdade e a empatia. Em 1980, a organizacdo ja possuia atividade em diferentes
regides do Brasil, atingindo o marco de 2.000 (duas mil) consultoras de vendas e mais de 200

(duzentas) pessoas colaboradoras em seu negécio, com propésito de desenvolver sua marca.

Atualmente a organizacgdo presta servigos internacionalmente, isto se iniciou em 1982

com a expansdo para a América Latina, em especial o Chile, em 1994 na Argentina e Peru.

Em 1983 a Natura trouxe grandes inovagdes em seu ramo, e foi a empresa pioneira a
oferecer refil de seus produtos, reduzindo o consumo de plastico e ressaltando seu compromisso
com a sustentabilidade proposto desde seu inicio. Ainda na década de 80, em 1986 a marca
focou seus esforcos na criacdo de produtos que valorizassem o cuidado em qualquer idade,
acabando com o arquétipo cosmético, que até entdo era jovial, isto se deu pela criagdo do

produto Natura Chronos, produtos antissinais e renovadores. Em 1989 a organizacdo atingiu
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um boom em sua rede de relagéo atingindo a marca de 50 mil (cinquenta mil) consultoras de

venda fazendo a diferenca em seu negdcio.

Com a virada da década, a Natura passa a olhar para demais questdes sociais em seu
negocio, em 1993 o foco foi a maternidade, com a crencga da interdependéncia, a empresa
produziu a linha Natura Mamée e Bebé, como forma de fortalecer os vinculos na maternidade.

A partir dos anos 2000, a organizacdo fez seu maior marco na sustentabilidade com a
linha Natura Ekos, estes produtos séo focados em ativos da biodiversidade brasileira quanto a
formulacdo dos produtos em conjunto com a ciéncia tradicional e o desenvolvimento
sustentavel da regido amazonica. Assim intensificaram as atividades sustentaveis da Natura.
Em 2004, a empresa realizou a abertura de capital na Bolsa de Valores de Sdo Paulo, este
movimento escalou o alcance da organizagdo no Brasil e no mundo, também abrindo espa¢o

para maior investimento.

Nos anos de 2005 a 2007 a Natura teve grandes avancos ESG, com a criagéo de projetos
na cena musical patrocinando os projetos brasileiros, banindo o teste em animais e se reduzindo
sua emissao de gases responsaveis pelo aquecimento global, se tornando uma empresa Carbono
Neutro. Com isto ao longo de sua histéria é possivel apontar o compromisso ESG da
organizacao e sua prestacao de contas com a sociedade, criado principalmente apds sua abertura
de capital na bolsa de valores. Estes temas serdo investigados em suas praticas e métricas
relacionados ao escopo social, na inclusdo de pessoas pretas em seu negdcio.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

A fim de atingir os objetivos dispostos & principio, foi realizada uma entrevista e analise
documental disponibilizados pela Natura. A partir dos dados coletados sera o foco responder a
questdo central que guia este trabalho, sobre a gestdo da diversidade e as politicas e sua relacdo
com a participacdo das pessoas pretas no mercado de trabalho, neste capitulo. Isto permitira
compreender as relacdes entre as referéncias bibliogréaficas estudadas e os dados coletados, em

uma analise realizada pela autora.

4.1 APRESENTACAO DE RESULTADOS

Nesta secdo serdo apresentados a analise das politicas e metas de diversidade e inclusdo
em relacdo as pessoas pretas e seu trabalho realizado em prol da inclusdo e crescimento de
carreira destas pessoas em sua organizacao. Além de uma entrevista realizada com uma pessoa
colaboradora da Natura, que trabalha diretamente com o cumprimento destas politicas e metas.
Os dados apresentados pela empresa Natura como seus objetivos principais focados na inclusao
e diversidade de pessoas pretas em seu negocio sera analisado, através da combinacdo de dados

da entrevista e dados expostos pela organizacao.

4.1.1 As Politicas e Metas de Diversidade da Natura

A Natura declara como seu principal objetivo promover o bem-estar/estar bem, que esta
relacionado a relacdo harmoniosa de seus consumidores consigo mesmo e com o outro. A fim
de impulsionar seu objetivo chave com as tendéncias sociais, o0 grupo Natura&Co que inclui a
organizacdo se comprometeu em 2020 com a Visao 2030, uma série de compromissos e acoes
focados no ESG abordando as questdes emergentes no mundo todo, a fim de enfrentar a crise
climatica, garantir a incluséo e igualdade, e mudar o negocio para a regeneracdo. O documento
esta disponibilizado no Anexo 1. Como estes objetivos passam por diferentes frentes de acdes,

abaixo seguem as metas relacionadas as suas pessoas colaboradoras:

e 50% de mulheres em cargos de lideranca sénior a partir de 2023;
e Eliminar as disparidades salariais sem justificativa, entre género e racial a partir
de 2023;
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Garantir no minimo 30% das posi¢des gerenciais ocupadas por pessoas de
grupos sub-representados;

No Brasil, garantir 25% de pessoas negras em cargos gerenciais a partir de 2025
e a partir de 2030 30%.

Além das metas da Visdo 2030, a organizagdo atesta em diversas documentacdes seu

compromisso com a diversidade e inclusdo de pessoas pretas em seu negocio. Isto é uma

necessidade que surgiu inicialmente com o compromisso antirracista da Avon, empresa

adquirida pelo grupo Natura&co em 2020. Este manifesto relata as novas praticas que a empresa

segue desde 2020, sdo estes:

Meta de contratacdo de 50% de pessoas pretas;

Nas areas de Comunicagdo, RH, Marketing e Vendas, ha a obrigatoriedade de
pelo menos uma pessoa negra finalista em processos seletivos de lideranca;
30% de mulheres negras na lideranca da Avon até 2030;

Letramento e sensibilizacdo pela equidade racial de todas as pessoas
colaboradoras, onde surgiu a troca de “Black Friday” por “Best Friday”;

A priorizacdo de mulheres pretas nas publicidades e redes sociais da marca

E por fim, 0 apoio ao empreendedorismo negro feminino.

Estas acGes ja eram prioridades da empresa adquirida pelo grupo, o que fez a Natura

repensar a estratégia do negdcio e seu posicionamento frente as suas pessoas colaboradoras e

stakeholders. Entdo compreendendo que a aplicabilidade das questdes raciais na Natura deve

ser diferente da realizada na Avon, a organizacao, apenas em 2022, focou na criagdo do seu

préprio manifesto antirracista, neste hd o compilado das suas a¢bes da Visdo 2030, e seu

compromisso com a agenda antirracista, em meio aos objetivos estdo:

Ter 40% de colaboradores negros sua organizacdo até 2025 (em 2021, a
porcentagem era de 31,5%)

Assegurar um Compliance antirracista, com o0s procedimentos adequados para
tratar denuncias de discriminagéo

Investir em midias de pessoas negras e indigenas.

Além dos programas de apoio as consultoras de beleza e aumento de sua renda,

e a sensibilizacdo da rede de relagdes da organizacdo as questdes raciais.
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Com a prestagdo de contas realizadas anualmente pela organizacdo com os relatorios
anuais também sdo reportados seus nimeros de pessoas colaboradoras e acGes efetivas internas
para este publico. Pensando nas pessoas pretas, houve no Relatorio Integrado Natura &Co de
2023 a descricdo das medidas antirracistas e acfes afirmativas realizadas ao longo do ano, séo

estas:

e Programas CorageNatura (trainee) e Avante (aceleracao de carreira) e programa
de estagio com 50% das vagas destinadas a universitarios autodeclarados negros;

e (Capacitacdo das equipes internas de compras, revisdo dos processos afim de
promover maior equidade racial em sua cadeia de suprimentos;

e Parcerias com empreendedores negros, incluindo fornecedores pretos em sua
cadeia de relacao;

e E seu Manual de Comunicacdo Antirracista, que promove diretrizes praticas e
letramentos sobre o tema racial, fazendo com que esta discussdo seja palpavel
no cotidiano das pessoas colaboradoras e ndo haja reverberacdo de agdes

racistas.

Este relatorio integrado da Natura &Co, possui um tom abrangente uma vez que a marca
optou por unificar a comunicacdo sobre as acdes do grupo. Além deste relatdrio, que também
abrange as a¢des da Natura, também ha outra fonte de dados complementar a estes dados

trazendo profundidade numérica as acdes, este é o Databook América Latina.

O DataBook da Natura &Co América Latina 2023, engloba as a¢des e desempenho das
marcas envolvidas no grupo durante o ano de 2023, a abordagem unificada dos dados veio de
acordo com a mesma do relatdrio integrado, apresentar transparéncia e equilibrio e mais uma

vez alinhado com as metas da Visdo de 2030, Compromisso com a Vida.

A meta voltada para o crescimento da inclusdo de pessoas pretas na organizacdo até
2025 era a garantia de 25% de pessoas pretas em cargos gerenciais, em 2023, a empresa fechou

0 ano em 12,14%.

Quadro 1 - Dados de Progresso Compromisso com a Vida 2023

Indicador | Compromisso |Calculo Prazo- | 2023 |Detalhamento
alvo

Salario equitativo,

de 2023

Houve uma redugao em

C2L 16 sem disparidade Diferenga Salarial relagdo ao ano anterior

i i 2 - - 0, !
[Nossas salarla’l racial Nao | pacial 0,11% quando a diferenca foi de
pessoas] |explicavel a partir

0,04%, e seguimos
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trabalhando para manter o
nivel alcancado

CoL 18 No Brasil,
[Nossas garantir pessoas
pessoas] negras em cargos

gerenciais

fndice da
Populacdo Negra
(nivel G e H)

2025%
2030**

No Brasil, os esforcos estao
concentrados em aumentar
a inclusdo e promover o
avanco da populacao
Negra, que constitui a
maioria da populacdo, e em
alcancar uma cobertura
mais ampla para a
autodeclaracao racial.

12,14%

* 25% a partir de 2025.
**30% a partir de 2030.

Fonte: DataBook America Latina Natura &Co, 2023.

E entéo para realizar um comparativo entre a inclusdo das pessoas pretas nas marcas

nos anos de 2022 e 2023, a organizacao realizou neste DataBook o recorte adequado por marca,

por género, etnia e cargo. A fim de uma andlise posterior abrangente € de suma importancia a

visualizacdo dos dados do grupo Natura & Co relacionados a dispersdo de pessoas pretas em

seu negocio, conforme o DataBook este recorte é representado da seguinte maneira:

Tabela 1- Percentual de Colaboradores de grupos minoritarios e/ou vulneraveis por categoria

funcional: Natura &Co

Grupo minoritario 24022 ALpe
Namero ‘ Percentual Niamero | Percentual
[Negros]
Presidéncia/Vice-Presidéncia - - - -
Diretoria 3 0,00% 2 0,00%
Geréncia 84 3,00% 84 3,00%
Chefia/coordenacao 165 6,00% 168 6,00%
Administrativo 599 21,00% 647 24,00%
Operacional 1475 51,00% 1175 43,00%
Trainees 1 0,00% 10 0,00%
Forcas de vendas 592 20,00% 617 23,00%
Total 2919 100,00% 2703 100,00%

Fonte: DataBook America Latina Natura, 2023.

Em 2023, de acordo com a tabela apresentada a Natura &CO possuia 14.496 pessoas

colaboradoras em seu total.

A empresa objeto de estudo Natura, também possui este recorte étnico-racial pela

dispersdo em seus cargos reportada, segue abaixo a tabela correspondente:
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Tabela 2 - Percentual de Colaboradores de grupos minoritarios e/ou vulneraveis por categoria
funcional: Natura

Grupo minoritario 2022 A
Namero ‘ Percentual Namero | Percentual
[Negros]
Presidéncia/Vice-Presidéncia - - - -
Diretoria 2 0,00% 2 0,00%
Geréncia 63 3,00% 80 3,00%
Chefia/coordenagao 124 7,00% 163 7,00%
Administrativo 387 21,00% 587 23,00%
Operacional 885 47,00% 1074 43,00%
Trainees - - 9 0,00%
Forcas de vendas 417 22,00% 589 24,00%
Total 1878 100,00% 2504 100,00%

Fonte: DataBook America Latina Natura, 2023.

Igualmente, em 2023, de acordo com a tabela 3, a organizacdo possuia no total 9.482

pessoas colaboradoras.

Estes dados apresentados sdo coletados pelas autodeclaragdes realizadas pelas pessoas
colaboradoras internamente, estes dados apontados incluem apenas o Brasil. Estas informacdes
coletadas serdo analisadas em conjunto a entrevista realizada posteriormente com uma pessoa

colaboradora da Natura a fim de prover uma visdo abrangente as leituras realizadas.

4.1.2 A Entrevista

A fim de compreender as praticas realizadas na Natura e o progresso de seus objetivos
declarados em sua Visdo 2030, Compromisso com a Vida, serd apresentado uma entrevista
sobre as politicas de diversidade e objetivos da Natura quanto a inclusdo das pessoas pretas em
sua organizacdo com Maria Rita Alves. A entrevista durou cerca de 50 (cinquenta) minutos via
Google Meet e seguiu um modelo semiestruturado, com perguntas pré-definidas, mas com
espaco para a entrevistada trazer os detalhes que julgasse essenciais. O roteiro das perguntas
utilizadas esta disponivel no apéndice deste trabalho.

Maria Rita € uma pessoa colaboradora ativa na Natura desde 2023, analista de
diversidade, equidade e inclusdo, realiza o desenvolvimento de projetos focados em diversidade

e inclusdo, andlise de dados, onboarding de novas pessoas colaboradoras com apresentacéo dos
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principios da diversidade e inclusdo na Natura, além de participar de projetos que promovam a
acessibilidade desenvolvimento de carreira de pessoas com deficiéncia.

O questionario elaborado pela autora, contém questdes que abrangem as politicas de
diversidade e incluséo presentes no cotidiano da organizagdo e os desafios para manté-las

ativas. Além da existéncia de iniciativas que preservam a diversidade na empresa.

Ao ser questionada quanto a existéncia de politicas de diversidade e inclusdo de pessoas
pretas, Maria Rita mencionou que a Natura possui uma politica de diversidade e equidade
Latam (América Latina), que ¢é aplicada em cada contexto local. No Brasil existe a Visdo de
2030, o Compromisso com a Vida, que possui a o lema de “defender os direitos humanos e
sermos mais humanos”, este compromisso molda as metas que cascateiam em agdes, dessa

forma ndo existem politicas especificas para cada meta.

Uma das metas inclui garantir 50% de mulheres em cargos de lideranca sénior a partir
de 2023, a entrevistada apresentou que em 2023 foi alcangado o nimero de 52%. A partir de
entdo o principio foi alinhado para compreender qual o perfil destas mulheres e a aplicabilidade
da diversidade. A discussao racial na Natura iniciou em 2022, com a inovagdo de Jodo Paulo
Ferreira, presidente da Natura, que compreendeu que cada pais que a empresa possuisse
operacOes deveria focar em um tema de diversidade e inclusdo mais latente na area e se
especializar nisto, trabalhando de maneira ativa. No Brasil, a Natura focou na igualdade racial,
uma vez que as pessoas pretas apresentam maioria no pais, mas ainda assim ndo sao
representados propriamente nas organizacdes brasileiras. A entrevistada ressalta a importancia
do recorte social ao realizar os trabalhos de diversidade e inclusdo de pessoas pretas,
compreendendo a autodeclaragdo (via WorkDay, plataforma interna) das pessoas daquela area

para entdo iniciar as a¢oes de incluséo.

A segunda meta principal da Visao 2030, é o salario digno (living wage) e equitativo,
desta forma o objetivo é um salario digno de acordo com a regido para todas as pessoas
colaboradoras a partir de 2023, e eliminar a diferenca salarial ndo justificavel de género e racial,
este objetivo surgiu com andlises salariais que apontaram essas disparidades. A entrevistada
levantou que atualmente existe uma equipe encarregada de realizar as analises salariais com o
recorte de género e etnia, a fim de manter dissipada a diferenca salarial injustificavel. O objetivo
principal em 2024 j4 foi atingido.

A terceira meta focada em diversidade e inclusdo na Visdo de 2030, é garantir no
minimo 30% de posicOes gerenciais por pessoas de grupos sub-representados, Maria Rita
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levanta que esta meta precisa ter o contexto local para que possamos compreender a realidade
latente cultural e social de determinada &rea. No Brasil como tema foco da atividade da Natura
é racial, o objetivo € garantir 25% de pessoas pretas em cargos gerenciais a partir de 2025. A
entrevistada ressalta que esta meta foca em liderangas sénior e diretoria, que possuem maior

poder de decisdo na cadeia de servigo da Natura, promovendo maior diversidade.

A entrevistada trouxe a realidade de programas de aceleragdo, ou programas de
treinamento, estes que possibilitam o impulsionamento das pessoas colaboradoras para alcancar
maiores patamares em suas carreiras. Na Natura estes programas de aceleragéo funcionam de
maneira que visem 0s recortes raciais e de género, a fim de tratar de maneira equalitaria os
processos de promocao. Voltado para pessoas pretas existe 0 programa de treinamento Avante,
que é focado em cargos de coordenacdo para preparar pessoas a assumirem papéis maiores ja
existentes, assim sdo abertas em momentos que ha as vagas para 0 crescimento posterior.
Existem também a reciclagem do treinamento trimestral para a lideranca, a fim de manter os

temas raciais vivos e relevantes na operacao.

A entrevistada apresentou também o Eleva, programa de treinamento que desenvolve e
inclui as pessoas pretas de maneira mais geral, sem previsdo de crescimento de cargo
seguidamente, este programa apoia a meta de diversidade e inclusdo de pessoas pretas para
manter este nimero de inclusdo de pessoas pretas na organizacdo. Maria Rita também apontou
sobre a criacdo de um novo programa de treinamento e desenvolvimento, este com seu
lancamento em 2024, DesEnvolve+, com foco em pessoas pretas com deficiéncia que trabalham
nas fabricas e desejam se desenvolver para mudar de area para o administrativo. Este programa
ressalta a importancia deste recorte social que prioriza as pessoas com deficiéncia, uma vez que

se mostram um grupo também sub-representado com pouca participacao nas organizacgdes.

Maria Rita, ao ser questionada sobre o onboarding das pessoas colaboradoras e como
funciona a disseminacdo das informacdes de diversidade, inclusdo e equidade racial, a
entrevistada trouxe que estes temas sdo abordados com relevancia nos primeiros dias. Sao
abordados: coisas a ndo reproduzir, privilégio branco, o mito da democracia, equidade racial, e
a necessidade das discussdes de raca, alem dos avancos e acfes que existem na Natura. Neste
momento sdo apresentadas as metas da organizagdo, a politica de diversidade e inclusdo, desta

maneira atribuindo um letramento racial logo nos primeiros dias na organizagao.

Ao ser questionada quanto aos desafios da implementacdo das politicas e metas de

diversidade e inclusdo a entrevistada trouxe que a cultura da Natura é democratica e ndo abre
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espaco para a discriminagéo, sendo um sentimento que todas as pessoas colaboradoras tém ao
trabalhar na organizacgéo, uma vez que os trabalhos relacionados a diversidade e inclusdo sdo
tdo intrinsecos a empresa. Mas também, Maria Rita, levantou que na piramide da Natura, a alta
lideranca apresenta bom desempenho para escutar e aprender mais sobre o tema, enquanto em
seu operacional existe a dificuldade de compreender a diversidade e inclusdo em suas
atualizagdes pelo sentimento de que ja possui conhecimento na area e ndo precisa das discussoes

e manutencdes que existem.

Ao ser apresentada com a questdo de “como funciona a criagdo deste ambiente
diverso?”’, Maria Rita trouxe que para criar espacos internos de acolhimento as pessoas diversas,
a Natura conta com grupos de afinidade que as pessoas podem se encontrar para encontros, um
destes é 0 Raizes, grupo para pessoas pretas e focado em diversos temas como carreira com
palestrantes externos a fim de fortificar estes grupos. Maria Rita também traz que a Natura abre
estes espacos para a apresentagdo de empreendedores e artistas pretos para expor seus materiais
na organizacdo como local para abertura de negdcios, e relacionamento com as pessoas
colaboradoras. A entrevistada trouxe que estas iniciativas felicita 0 ambiente corporativo da

Natura com inovacéo e apoia a renda de pessoas de grupos sub-representados.

Quando questionada sobre a mensuragéo do progresso da diversidade racial na Natura,
a entrevistada apontou que a empresa desde 2019 conta com a autodeclaracao, esta de género,
racial, orientagcdo sexual, deficiéncia e de geracdo. Esta acdo funciona de maneira adaptativa
possibilitando que a propria pessoa colaboradora atualize estes dados de acordo com sua
realidade. Estes dados sdo transferidos para um dashboard que é atualizado diariamente e
mensalmente existe o reporte e analise destes dados internos do perfil das pessoas

colaboradoras.

Ao levantar o tema das autodeclaracBes, a entrevistada apontou que a Natura fez
diversas conversas raciais como por exemplo “como me descobri negra?”, estas palestras tém
0 cunho informativo para que as pessoas colaboradoras se autodeclarem de acordo com sua
realidade com consciéncia. Ao falar sobre estas agendas, Maria Rita trouxe a relevancia do
acolhimento e criagdo de um espago seguro para as pessoas que mudaram suas autodeclaragoes

de acordo com o tempo e conhecimento adquiridos.

Quando questionada sobre o trabalho da Natura em relacdo as denuncias de
discriminacdo, ela aponta que a empresa possui um compliance forte que trata de maneira

segura e severa as denuncias realizadas, abrindo espago para as pessoas colaboradoras abrir
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chamados andnimos tratados internamente, e no caso de retaliagéo, tratados externamente para
diminuir os vieses. Maria Rita também aponta que dentro do compliance da organizacéao
existem especialistas em raca para saber qual acolhimento deve prosseguir com este perfil

quando assediado.

Finalmente ao ser questionada quanto ao nimero de pessoas pretas na organizagao num
todo, a entrevistada apontou que a comparacdo do quadro de pessoas colaboradoras é de 60%
de pessoas ndo pretas e 40% de pessoas pretas num geral na Natura em cargos diversos. Assim
também foi levantado o tema de processos de recrutamento e selecdo com vagas afirmativas, a
entrevistada trouxe que sim, cada vice-presidéncia possui metas de incluséo de pessoas pretas
separadas por area de trabalho, por exemplo marketing, recursos humanos, projetos etc., e metas
em cada cargo, considerando a realidade de cada regido. Mas assim as metas de inclusdo de

pessoas pretas existem para vagas afirmativas em toda a Natura.

4.2 ANALISE DE RESULTADOS

E inegavel que a empresa Natura possui muitas frentes de agbes quanto aos temas
inerentes ao ESG, em principal aos temas sociais e de maneira mais aprofundada a diversidade
e inclusdo de grupos sub-representados. Dando a devida atencdo a inclusdo de pessoas pretas
em seu negacio, o que é o seu dever, uma vez que a Natura é atualmente uma gigante referéncia
brasileira no setor mundial de cosméticos e cuidados pessoais, portanto suas iniciativas de
promocdo a inclusdo e equidade racial sdo assistidas por milhares de stakeholders e

consumidores.

A movimentacdo em relacdo a inclusdo de pessoas pretas como foco principal na area
de diversidade € de suma importancia e demonstra a visualizacdo do recorte social realizado
pela organizagdo no pais inserido para negdcios, uma vez que o Brasil possui em sua maioria
pessoas pretas e ainda assim as exclui de diversos contextos, propagando a estrutura racista
discutida anteriormente por Silva (2022). O grupo reforga seu compromisso com a eliminagao
da desigualdade racial e promocédo da equidade em seu negocio por meio de diversas fontes
documentais, além de propagar isto em sua cultura organizacional, promovendo letramentos e

conhecimentos mais profundos sobre o tema.

No aspecto de suas metas relacionadas a equidade de género a Natura mostra grandes

avancos, com o alcance de sua meta de 50% de mulheres em cargos de lideranca sénior (cargos
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de geréncia e diretoria) e até mesmo com a erradicagdo da diferenca salarial, e implementacéo
de um salério digno para suas pessoas colaboradoras.

E com metas concisas, tangiveis e discursos robustos em relacdo ao crescimento da
inclusdo de pessoas pretas em seu negdcio, a Natura demonstra avancgos significativos em seu
setor, mas ainda é possivel enxergar as dificuldades que permeiam o crescimento da inclusdo
de pessoas pretas em niveis mais altos da hierarquia corporativa ao analisar seus reportes de
pessoas colaboradoras em 2023. No ano, a Natura possuia respectivamente, 2 pessoas pretas
em cargos de diretoria (cargos mais altos que definem metas) numa porcentagem de
representatividade abaixo de 1%, 80 pessoas em cargos de geréncia (responsaveis pelo
cumprimento das metas delineadas) numa porcentagem de apenas 3%, e 163 em cargos de
chefia/coordenacdo (coordenam as equipes em um papel mais tatico no cotidiano) numa
porcentagem de 7%, em comparacdo com o quadro geral a partir dos dados declarados pelas
pessoas colaboradoras. Estes nimeros ainda ndo sdo compativeis com o total de pessoas
colaboradoras que havia na organizacdo no ano de 2023, 9.482, e muito menos com a fatia de
pessoas pretas brasileiras. Segundo Silva (2022) é de suma importancia que a organizacao
reconhega seus baixos numeros de penetracdo das pessoas pretas em diferentes frentes,
identificando a desigualdade e seus mecanismos para balizar melhores estratégias antirracistas

nestes &mbitos, eliminando a desigualdade étnico-racial criada.

Os esforcos da organizacao quanto a garantia de equidade salarial, foi observada como
um dos pilares do Compromisso com a Vida, politica que guia as ac¢Bes relacionadas a
diversidade e inclusdo de pessoas pretas, em 2023, a diferenca salarial racial foi reduzida para
-0,11%, representando avan¢o em relacdo a 2022, quando essa diferenca foi de 0,04%. Este
trabalho € de suma importancia, uma vez que somente o parametro da meritocracia abrira
abismos de desigualdade social, econémica e étnica na organizagdo, pois conforme versa
Domingues (2005), uma sociedade totalmente estratificada como a brasileira, o0 mérito é apenas

um discurso ideoldgico.

E pertinente que a organizagdo realize programas de manutencdo e monitoramento da
equidade salarial, a fim de que néo seja reestabelecida a desigualdade silenciosamente. Com as
andlises salariais periodicas com recortes de género e etnia a organizacao tera possibilidade de
dar maiores cuidados aos perfis sub-representados, uma arte de reparacéo histérica, necessidade
apontada por Fonseca (2023) ao versar sobre a inclusdo social e a necessidade de promocéo de

politicas que garantam a igualdade de oportunidades.
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Além de cumprir a maior representacdo de pessoas pretas em seu negdcio, uma empresa
de grande renome em qualquer setor em um pais como o Brasil, conforme argumentado por
Bento (2022), deve levar em consideracdo sua histéria e contexto, sem ignorar o que veio antes
e 0 que precisa ser feito. Assim as empresas podem contribuir com o investimento em talentos
pretos, com programas de treinamento e desenvolvimento focados nas especificidades deste
perfil. A Natura realiza este trabalno com o programa de aceleracdo Avante, Eleva e
DesEnvolve+, criando frentes especializadas para o desenvolvimento das pessoas pretas
envolvidas em seu negdcio, capacitando-as e possibilitando o crescimento necessario, com base
nos ndimeros analisados, em sua organizacdo, e de acordo com o que Alves e Galedo-Silva
(2004) argumentam, que as implementacbes da gestdo de diversidade como ferramenta
competitiva alavanca o negocio em frente a concorréncia, assim a organizagdo possui um efeito

positivo ao adotar estas medidas de equidade racial em seu negdcio.

A criacdo de documentos que propagam atitudes a serem evitadas e comportamentos
errdneos, tracam a maneira como o ambiente da organizacao deve ser, conforme Goncalves
(2016), é necessario compreender a diversidade étnica envolvida no negocio para aderi-la de
maneira plena, sem criar mascaras frente a sociedade. A Natura faz este trabalho propagando
desde o onboarding de suas pessoas colaboradoras, conforme apontado por Maria Rita em sua
entrevista, e durante toda sua jornada na empresa, passando por letramentos e conhecendo 0s

grupos de afinidade como o Raizes e 0s contetdos perpetuados por meio deste.

E mesmo com o ambiente diverso e intercedendo pela equidade racial, é possivel que as
organizagOes enfrentem dificuldades na implementacdo mais tatica da diversidade e inclusdo
de pessoas pretas, isto pois existem 0s questionamentos quanto a meritocracia destas pessoas e
até mesmo ao tema de diversidade, inclusdo e equidade. Neves (2020) argumentou que a
sociedade brasileira é desigual, as oportunidades também e consequentemente o prestigio,

crescimento de carreira e assim se sucede com a limitacdo dos fatores raciais.

Mesmo com a cultura organizacional democratica e inclusiva, a Natura também enfrenta
estes questionamentos e resisténcia cultural quanto a diversidade e inclusdo em seu nivel
operacional, como mencionado por Maria Rita, este ponto precisa ser tratado com atengdo, uma
vez que a resisténcia a importancia das metas e trabalho realizado pela equidade racial pode
enfraquecer a implementacdo de maiores mudancas neste quesito a longo prazo. Foi
argumentado por Alves e Galedo-Silva (2004) que as organizagdes estdo suscetiveis a enfrentar
0 ceticismo interno quanto as aplicacBes de politicas de diversidade e inclusdo de pessoas

pretas, mas a fim de vencer estes obstaculos cabe a organizacdo compreender a comunicagdo
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que atravesse este publico a fim de realizar a conscientiza¢do correta que caiba em todas as
camadas do seu negdcio, a fim de ndo possibilitar a propagacdo da supremacia branca versada

por Bento (2022) e a sub-representacdo das pessoas pretas em seu negocio.

E interessante observar o progresso na inclusio de pessoas pretas na Natura como um
todo, com um crescimento de 2022 & 2023 na contratacdo de 626 pessoas pretas, com grande
crescimento nas areas administrativa e operacional, mas ainda assim limitando a entrada a
cargos mais altos. Assim as ac¢des afirmativas como o Avante, cotas em programas de selecao
e recrutamento precisam ser assistidos com politicas mais efetivas criando espacos para o
crescimento de carreira de pessoas pretas na organizacao, levando as para posi¢cdes de maior
responsabilidade. Pois como argumentado por Neves (2020) anteriormente, a implementacéao
de acdes afirmativas contribui para criacdo de novos postos de trabalhos, e oportunidades que

outrora seriam preenchidas por perfis ndo pretos que ja sdo maioria no negacio.

Contando com grandes esforcos, a Natura é uma das organizagdes empenhadas com a
inclusdo de pessoas pretas e que cria a empregabilidade e desenvolvimento para este perfil,
advogando pela equidade racial em suas frentes a sociedade, fornecedores e investidores,
impulsionando seu posicionamento racial. A organizacéo utiliza sua influéncia e propor¢éo para
a implementacdo de diferentes acGes focadas na equidade racial, sejam elas aberturas para
fornecedores pretos, abertura do seu negdcio para apresentagdes musicais e palestras que
fornecem maior letramento a base operacional de sua organizacéo, que precisa ser atravessada
pelo tema. Estas a¢des, conforme versado por Camilo, et al (2020), s&o o inicio da ampliacdo
da equidade racial nos negocios privados, dando lugar ao desenvolvimento de novos padrdes
de gestdo das diversidades, o que valoriza a absorcdo e permanéncia da diversidade social

brasileira nas organizagoes.

E importante que as organizacbes de diferentes setores e de mesma proporcio
econbmica se espelhem nas metas e politicas estabelecidas pela Natura a fim de também
proporcionarem maior equidade racial no pais, implementando também uma gestdo de
diversidade que de acordo com Costa e Ferezin (2021), evidencia a responsabilidade social das
empresas e comunica aos stakeholders seu engajamento com questdes relevantes a sociedade

atual.

E importante que as empresas que se comprometerem com a equidade racial, gestdo da
diversidade com aplicacdo de politicas voltadas para a inclusdo e diversidade de pessoas pretas,

como a Natura, tenham conhecimento de que também enfrentardo desafios ao fazer este tema
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penetrar seu negdcio por completo, fazendo se necessario a implementacdo de uma estratégia
que amplie acgdes afirmativas de inclusdo de pessoas pretas ndo somente em sua base
operacional e administrativa, mas até o topo de sua cadeia produtiva. Martins (2022) versa que
a adocdo deste modelo apresentara efeitos positivos a longo prazo para o crescimento e salde
da organizacdo, possibilitando a diversificacdo ndo somente do quadro de funcionarios, mas
também da criatividade, inovacéo e resolucdo de problemas

Portanto, o esforco ndo sera em vdo, a Natura em meio a dificuldade de permear a
relevancia da diversidade e inclusdo de pessoas pretas em sua organizagdo por completo, realiza
o trabalho de equidade racial em seu neg6cio com acOes especificas, e assim vemos que a pratica
da gestdo da diversidade e aplicacdo de acGes como vagas afirmativas, processos seletivos
afirmativos para pessoas pretas, programas de desenvolvimento de talentos pretos, grupos de
afinidade e de gestdo de pessoas pretas, cooperam de maneira positiva para a incluséo de
pessoas pretas no mercado de trabalho, mas como este esfor¢o é tratado recentemente no
mercado € necessario amadurecimento das empresas plenamente por sua sua piramide
organizacional e busca pelo letramento racial, limitando a disseminacdo do ceticismo, como

enfrenta a Natura, em seu negdcio.

Em combinacdo ao investimento continuo por empresas comprometidas com a equidade
racial mesmo em meio a complexidade da implementacdo da gestdo da diversidade devido ao
ceticismo e questionamentos, e agdes de sensibilizacdo e conscientizacdo das pessoas
colaboradoras para entenderem a profundidade do tema, serd possivel que politicas de
diversidade e inclusdo de pessoas pretas efetivamente sejam aplicadas e demonstrem grandes
nameros de inclusdo e equidade racial. Assim faz se necessario o delineamento de uma nova
masica para guiar os negécios, com a devida atencdo a equidade racial, uma vez que as antigas
cangdes desiguais se mostram inflexiveis e intoleraveis para as proximas décadas, a sociedade
precisa de posicionamentos que sejam inclusivos, pois conforme apresentado por Fonseca
(2022), uma sociedade inclusiva e justa € mais resiliente pois seus membros tém a oportunidade

de contribuir para o seu crescimento econdémico e o bem-estar social.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

No decorrer da presente pesquisa foi objetivo geral analisar as politicas inclusas na
gestdo da diversidade, seu funcionamento na empresa objeto de estudo e sua relacdo com a
parcela de pessoas pretas na organizacdo estudada. Os objetivos especificos, por sua vez, foram
determinados como: analise da historia de insercao das pessoas pretas no mercado de trabalho,
identificacdo da relacdo entre educacgdo e trabalhos obtidos pelas pessoas pretas, anélise da
gestdo da diversidade e seus efeitos, identificacdo da aplicagdo da gestdo de diversidade na

organizacao objeto de estudo e sua relacdo com a parcela de pessoas pretas inclusas no negécio.

Para alcancar os objetivos apresentados, foram utilizadas combinagdes de abordagem
para a pesquisa e sdo estas: a revisdo bibliografica onde foram abordados de acordo com
diversos autores a historia de insercdo das pessoas pretas no mercado de trabalho, a importancia
da educacdo e sua relacdo com a educacdo e trabalhos obtidos pelas pessoas pretas além do
estudo sobre a gestdo da diversidade os efeitos positivos e desafios provenientes. A pesquisa
contou também com um estudo de caso da organizacdo Natura, referéncia no ramo cosmético,
com a combinacdo de uma analise documental das politicas de diversidade e inclusdo, metas de
equidade racial apresentadas pela empresa e suas demais politicas de apoio internas voltadas
para este tema, e uma entrevista com Maria Rita, pessoa colaboradora ativa na Natura como

analista de diversidade, equidade e incluséo.

O estudo de caso aplicado pela autora na Natura apresentou que a organiza¢do possui
diversas frentes de acdes relacionadas a diversidade e inclusdo de pessoas pretas em seu
negdécio, como programas de atracdo e selecdo afirmativos para pessoas pretas, grupos de
afinidade, abertura para fornecedores pretos, letramentos raciais e programas de treinamento e
desenvolvimento de pessoas pretas, que contribuem para o crescimento de pessoas pretas na
organizacdo e em diferentes cargos na piramide de decisdo da empresa. Mas ainda assim a
Natura enfrenta dificuldades em disseminar a mensagem de equidade racial por todo seu
negocio, encarando o ceticismo da base operacional quanto as questdes de diversidade e

incluséo pregadas pela empresa.

Para alcancar a resposta necessaria a questao central do trabalho, “a pratica da gestao da
diversidade e suas politicas tém cooperado para uma participacao efetiva das pessoas pretas no
mercado de trabalho?”, o foco da pesquisa foi centrado em analisar a visdo organizacional e

suas praticas, respondendo ao objetivo central de maneira abrangente, assim pode se declarar
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que o alcance os objetivos delineados a principio na pesquisa foi em boa medida, além de que
esta pesquisa contribui para o crescimento dos estudos na area de gestdo de diversidade e
inclusdo das pessoas pretas no mercado de trabalho, tema que precisa de maior investimento

governamental, organizacional e académico.

Como as pesquisas relacionadas ao tema sdo escassas atualmente, o que faz a area
carecer de demais estudiosos e linhas de pensamento que fortalecam a préatica da gestdo da
diversidade e principalmente da equidade racial no Brasil, sera de muito valor a criacdo de
novas pesquisas neste escopo com diferentes abordagens, metodologias e estudos de diferentes
organizacgdes que focam neste tema como forma de apresentar que existe visdo estratégica e
beneficiaria para os negocios com a adocao das politicas de diversidade e inclusdo de pessoas
pretas. Possiveis temas a serem estudados a partir desta pesquisa podem ser: treinamento e
desenvolvimento de pessoas pretas, crescimento e aceleragdo de carreira de pessoas pretas, e
até mesmo a visdo das pessoas beneficiarias de politicas de diversidade e inclusdo trardo
maiores detalhes e diferentes visbes do escopo de diversidade e inclusdo que esta em

crescimento e precisa de maior relevancia.
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APENCICE A- Questionario entrevista Natura sobre politicas de diversidade e

incluséo para pessoas pretas e seu funcionamento na organizagéo

Natura — Perguntas Entrevista Semiestruturada 2024

1

2

Quais sdo as principais peliticas de diversidade e inclusdo?
As politicas de diversidade que a empresa possui influenciou o aumento de pessoas?
Ha treinamentos sobre diversidade e inclusdo?

Que iniciativas especificas a empresa tem para aumentar a presenca e retencio de
pessoas pretas na organizacio?

Como tem sido o frabalho para alcancar as metas da visdo de 2030 relacionadas a
diversidade de pessoas pretas?

Existem programas de treinamento e desenvolvimento das pessoas pretas para
crescimento de cargo?

A Politica de Valorizagio da Diversidade mencionada na Declaragio de Compromisso
pelos Direitos Humanos & um documento seguido por todas as pessoas colaboradoras?
Isso fica incluso no onbearding das pessoas ou é apresentado em algum momento?

Quais foram e sfo os maiores desafios da implementagio e manutengdo dessas politicas
de diversidade e mclusdo quando pensamos nas pessoas pretas?

A construgdo de um ambiente diverso é desafiadora e possul nnmtes percalgos, como
1220 funciona na Natura?

10. Em uma leitura da Declaragiio de Compromisso pelos Direitos Humanos, notei que ha

a mencdo de indicadores de grupos sub-representados e questdes emergentes para a
elaboracio de um plano de acio em diversidade e inclusfo, como este processo
fumciona?

11. Como a organizacio mede e acompanha o progresso da diversidade racial?

12. Como a empresa lida com denincias de discriminacio?

13. Em comparacdo a0 quadro de funcionarios a porcentagem de pessoas pretas é alta?

14. Existem processo de recratamento focados na diversidade racial?
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