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Este guia também se propõe a criar 
um ambiente de trabalho inclusivo 

e acolhedor na Lactalis, em que todas 
as pessoas se sintam bem em ser como 
são, podendo se expressar livremente e 
atuando com o melhor do que tem de si.

Sabemos que, ao longo da vida, nem sempre aprendemos a lidar com pessoas 
diferentes de nós, o que pode gerar dúvidas e inseguranças sobre como agir. Por 
isso, o objetivo deste guia é esclarecer possíveis questões para todos na Lactalis, 
além de promover conhecimento sobre diversidade, equidade e inclusão no 
ambiente de trabalho, conscientizando sobre sua importância. Estudos 
demonstram que locais de trabalho com políticas de diversidade, equidade e 
inclusão são mais produtivos e inovadores, pois refletem internamente a realidade 
da sociedade brasileira.
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POLÍTICA DE DIVERSIDADE, 
EQUIDADE E INCLUSÃO

• ENGAJAMENTO

Estamos comprometidos com a equidade no local de trabalho e o fim da 
discriminação, respeitando e acolhendo todas as identidades e culturas, em todas 
as nossas entidades e entre todas as pessoas.

Desde a sua fundação em 1933, o Grupo Lactalis se empenha em refletir e valorizar 
a diversidade, cumprindo as regulamentações locais dos países onde atua.

Na Lactalis, a diversidade é representada pela variedade de perfis entre nossos 
colaboradores, refletindo a pluralidade da sociedade. Buscamos reconhecer e 
promover talentos por suas habilidades únicas, abrangendo gênero, deficiência, 
idade, situação familiar, origem social ou cultural, religião, orientação sexual, 
convicções políticas ou filiação sindical. A equidade envolve criar um ambiente de 
tratamento justo para todos, identificando e superando barreiras que dificultam as 
oportunidades. A inclusão é o esforço consciente para que todos se sintam 
valorizados e respeitados por suas habilidades e experiências distintas. 
Esforçamo-nos para criar um ambiente de trabalho inclusivo que ofereça um forte 
sentimento de pertencimento.

A diversidade de perfis e habilidades dos 
colaboradores é fundamental para nosso 
sucesso e crescimento, sendo um ativo 
importante na transição para modelos de 
produção mais sustentáveis. Nossa Política 
de Diversidade, Equidade e Inclusão 
formaliza nossos compromissos e define 
princípios e ações que visam criar um 
ambiente de trabalho inclusivo e justo. Esta 

política é aplicável a todas as nossas 
subsidiárias (fábricas, armazéns e 
sedes) e colaboradores, 
independentemente de sua condição. A 
plataforma de denúncias online 
Lact@lert está disponível para relatar 
quaisquer não conformidades com a 
política.

• AMBIÇÃO
Nossa ambição é promover a diversidade presente em toda a força de trabalho da
Lactalis, tanto como reflexo da pluralidade da nossa base de clientes quanto como 
uma fonte de inovação e desempenho.

Por meio dos nossos três valores fundamentais, o Grupo Lactalis 
respeita e valoriza todas as culturas e perfis de colaboradores:



• SIMPLICIDADE
Nossa abordagem é acolhedora e respeitosa, tratando a diversidade de forma 
universal em todas as nossas áreas de atuação.

NOSSOS 8 COMPROMISSOS

Aumentar a diversidade 
nas equipes de liderança 
sênior e nos demais níveis 
da empresa;

4.

1. Continuar a integrar, 
desenvolver e promover 
talentos diversos;

2. Garantir a equidade nas 
políticas de recursos 
humanos, especialmente 
em recrutamento, retenção, 
promoção, remuneração e 
acesso à informação;

3. Promover a liderança 
inclusiva, capacitando a 
equipe de alta e média 
gerência e aumentando a 
conscientização entre os 
colaboradores;
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OS 2 PILARES DA NOSSA POLÍTICA

IGUALDADE DE GÊNERO
Até 2033, garantir que nenhum gênero represente mais de 60% das posições 
de liderança.

INCLUSÃO

• Treinamentos focados em diversidade, equidade e inclusão para todas as 
pessoas colaboradoras.

• Executar planos de ação nas quatro dimensões:
◦ Cultura e origens;
◦ Deficiência;
◦ Intergeracional;
◦ Identidades.



Estes oito compromissos constituem a base da nossa Política de 
Diversidade, Equidade e Inclusão e, por meio de planos de ação 
prioritários, serão implementados em todo o Grupo. As empresas 
de cada país também buscam suas próprias iniciativas, adaptadas 
ao meio ambiente e às regulamentações 
locais. Reiteramos, com essa política, o 
valor que damos ao bem-estar de 
nossos colaboradores. Estamos 
plenamente comprometidos em 
apoiar a diversidade, a equidade e a 
inclusão, adotando uma abordagem 
de melhoria contínua. Vamos fazer 
da Lactalis um lugar onde todo 
talento importa, a igualdade é uma 
realidade, e a inclusão é uma 
alavanca sermos melhores juntos.

Thierry Clément

Grupo Lactalis
Diretor de Operações
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Medir as percepções de 
diversidade, equidade e 
inclusão em nossas pesquisas 
de engajamento;

5. Monitorar os progressos 
por meio de indicadores, 
apresentados 
regularmente ao Comitê 
Executivo do Grupo;

7.

Criar uma rede de 
embaixadores do Grupo DE&I 
para coordenar a melhoria 
contínua de nossas práticas;

6.
Comunicar esta política às 
partes interessadas.

8.



O QUE É
DIVERSIDADE?
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Quando falamos de diversidade, estamos falando sobre diferentes modos de 
existir. Seja na pluralidade de corpos, gêneros, cores, raças, idades, orientações 
sexuais, deficiências, crenças e pensamentos.

Cada pessoa tem um conjunto único de características que a define. Ou 
seja, todas as pessoas são diversas, não apenas aquelas que pertencem a 
grupos minorizados. Assim, a diversidade é um fato: ela existe 
independentemente da forma como a percebemos.

Diversidade significa variedade, 
pluralidade e diferenças. 

É o conjunto de características 
que nos tornam únicos.



EQUIDADE
Além de ser a coisa certa a se fazer, as organizações que promovem a diversidade, 
a equidade e a inclusão são mais inovadoras, pois contam com colaboradores de 
diferentes perspectivas. Isso amplia as oportunidades de criar novos negócios, 
além de aumentar suas possibilidades de crescimento e conexão com o público.

Na primeira imagem, vemos três pessoas diferentes recebendo o mesmo 
tratamento: um caixote para cada uma assistir ao jogo. No entanto, isso não 
resolveu o problema, certo? A primeira pessoa não precisava de caixote, enquanto 
a terceira precisava de três para alcançar a mesma visão.

Somente ao adaptar os recursos às necessidades de cada um é possível garantir 
que todos possam assistir ao jogo com equidade. É assim que precisamos pensar 
e agir em nosso dia a dia: quem precisa de um caixote a mais e quem não precisa?

Cada ação afirmativa promovida é como um desses caixotes para os grupos sociais 
que mais precisam. Tais iniciativas não são privilégios, mas sim a compreensão de 
que a equidade exige o tratamento adequado conforme as necessidades de cada 
caso e situação.
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O QUE É
INCLUSÃO
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Incluir é fazer com que todas as pessoas, 
independente de suas características, tenham 
acesso às mesmas oportunidades, podendo 
expressar seus pensamentos, participar ativamente 
dos processos e serem ouvidas, se sentindo parte 
integrante do grupo ou da organização. Um 
ambiente inclusivo valoriza a pluralidade de forma 
positiva, algo que muitas vezes não aprendemos ao 
longo da vida.

Fonte: Código de Conduta Profissional Siemens I Consultoria Arutin

INTEGRAÇÃO

SEGREGAÇÃO

INCLUSÃO

EXCLUSÃO



POR QUE PRECISAMOS FALAR SOBRE 
DIVERSIDADE, EQUIDADE E INCLUSÃO?
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Afinal, o mercado de trabalho ainda é desigual nos dias de hoje? A resposta é SIM. 

Como vimos, embora a sociedade seja diversa, somente um ambiente inclusivo 
pode criar e fomentar oportunidades iguais. Confira alguns dados e fontes sobre a 
desigualdade no mercado de trabalho:

Em 2022, 5,1 milhões 
de pessoas com 
deficiência contavam 
como força de 
trabalho ativa, 
enquanto 12 milhões 
estavam 
desempregadas. 
IBGE (2023).

De acordo com a OIT 
(2023), a hora de 
trabalho de uma pessoa 
negra é 40,2% menos 
valiosa do que a de uma 
pessoa branca.

As trabalhadoras 
ganham, em média, 
20,5% menos que os 
homens no país 
IBGE (2022).

No que diz respeito a 
faixa etária, a pauta 
sobre idosos no mercado 
de trabalho é atual, 
devido ao crescimento 
desse público. Conforme 
o IBGE, em 2019, o Brasil 
tinha mais de 29 milhões 
de idosos. A projeção é 
que esse número 
ultrapasse 73 milhões 
em 2060. No entanto, o 
mesmo estudo mostra 
que o desemprego entre 
os idosos aumentou 
significativamente, 
passando de 40,3% em 
2018, contra os 18,5% 
registrados em 2013. 
Muitas vezes, esses 
números refletem 
o preconceito 
contra pessoas da 
terceira idade.

Em um levantamento 
realizado pelo LinkedIn 
(2019), 35% das 
pessoas LGBTQIA+ 
dizem já terem sofrido 
discriminação no 
ambiente de trabalho. 
E mais: metade (50%) 
dos entrevistados 
LGBTQIA+ dizem já 
terem assumido 
totalmente a colegas 
de trabalho sua 
orientação ou 
identidade de gênero. 
Um a cada quatro 
(25%), revelou que 
nunca contou a 
ninguém, sendo que o 
medo de sofrer 
represálias foi o 
motivo mencionado 
por 22% deles.

Além de serem 
preocupantes, esses 

dados destacam a 
importância da 

diversidade como 
impulsionadora de 

inovação e pluralidade.

Sendo necessário o 
incentivo de medidas 

que fortalecem as 
pautas inclusivas no 

ambiente profissional.

É preciso abordar esse 
tema com seriedade

e atenção.
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VIESES
INCONSCIENTES

Para evoluirmos na reflexão, é 
importante entender como os vieses 
inconscientes dificultam a criação 
de um ambiente mais inclusivo.

Como a neurociência 
explica esses mecanismos?

Esse padrões inconscientes fazem parte do funcionamento 
do nosso cérebro e eles, por si só, não seriam 
um problema.

Nosso cérebro tem dois mecanismos de funcionamento:

SISTEMA 1
É o mais antigo e rápido, 

tendendo a aplicar estereótipos 
nas decisões. Seu funcionamento 
inicial apenas reage e julga, sem 
considerar muitas outras opções.

SISTEMA 2
Mais novo e lento, é responsável 
por pensamentos ponderados, 

considerando e analisando 
outras possibilidades.

Vale destacar que as informações processadas por esses dois 
sistemas estão relacionadas ao que aprendemos ao longo da 
vida, aplicando-se a tudo o que fazemos, e não apenas a 
questões de preconceito.
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Você está assistindo a um 
filme de terror a noite e ouve 

um barulho na cozinha.

EXEMPLO

SISTEMA 1
De maneira muito rápida, coloca 

você em estado de ALERTA!
Ele entende que você está em 

perigo e deve correr, fugir ou se 
esconder.

SISTEMA 2

Em seguida, você racionaliza a 
situação, percebe que está 

seguro e entende que o barulho 
foi apenas uma porta batendo.

Nosso SISTEMA 1 nos mantém, na 
maior parte do tempo, em modo 
automático. Imagine se todos os dias, 
ao acordar, precisássemos reaprender 
o que é uma escova de dentes ao 
acordar? Nesse aspecto, o modo 
automático é muito útil. No entanto, 

quando falamos sobre a formação de 
preconceitos, sair do automático é 
necessário. Mesmo sem intenção, ao 
vivermos em uma sociedade carregada 
de preconceitos, acabamos criando e 
reproduzindo crenças que reforçam 
esses vieses.
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Nesses casos, surgem pensamentos automáticos como:

Uma mulher 
é frágil para 

fazer este tipo 
de trabalho

O cabelo 
daquele homem 

(negro) é ruim

Nossa, ele nem 
parece que é gay

Ele não enxerga, 
não vai conseguir 

entregar um 
bom trabalho

Esta pessoa é 
muito velha para 
estar aqui, devia 

se aposentar

Esses cenários são construídos pelo 
nosso SISTEMA 1 como 
consequência do que ouvimos e 
aprendemos a considerar normal. 
Lembra que o SISTEMA 1 é muito 
rápido, aplica estereótipos nas 
decisões e não faz nenhuma 
análise? Pois bem, não temos 
controle direto sobre esses 
pensamentos, que são resultado de 
nossa criação em uma sociedade 
preconceituosa.

O segredo está aqui:
Nosso SISTEMA 2 é capaz de controlar 
o SISTEMA 1. Como o SISTEMA 2 é 
responsável por análises e 
ponderações, quanto mais 
conscientes estivermos de que esses 
pensamentos “automáticos” são 
preconceituosos, menos vamos 
verbalizar e reforçar atitudes que 
excluem certas pessoas. O 
pensamento preconceituoso pode até 
surgir em nossa mente, mas com 
atenção podemos perceber o que é 
adequado verbalizar e o que não é.
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E quanto mais exercitamos 
nosso SISTEMA 2, menos 
agimos com base no SISTEMA 1. 
Vamos praticar?



VIÉS DE AFINIDADE:

É a tendência de avaliar mais 
positivamente pessoas que se 
parecem conosco, seja em gênero, 
raça, idade, ou histórias de vida.

EXEMPLO: Em um processo 
seletivo, um gestor tende a 
favorecer candidatos que 
compartilham características 
semelhantes às suas.

VIÉS DE PERCEPÇÃO:

É a tendência de reforçar 
estereótipos formados pela 

sociedade ou cultura em que 
estamos inseridos.

EXEMPLO:  Em uma empresa sem 
cultura inclusiva, a contratação de 
uma pessoa com deficiência pode 

ser vista como resultado de uma 
exigência legal (Lei de Cotas), 

reforçando o estereótipo 
de "incapacidade."

CONHEÇA OS TIPOS MAIS COMUNS 
DE VIESES INCONSCIENTES

No seu dia a dia, quantas pessoas diferentes de você estão fora do seu padrão e 
fazem parte do seu convívio? Inclusive, no seu ambiente profissional?

Analise cada um 
desses pontos e 

reflita sobre como 
você tem lidado 

com esses vieses 
em suas relações.VIÉS 

CONFIRMATÓRIO:
EFEITO

DE GRUPO:

Procuramos 
informações que 
confirmem nossas hipóteses 
iniciais e rejeitamos as opiniões 
que sejam contrárias. 

EXEMPLO: Um gestor acredita que 
mulheres com filhos não podem 
viajar a trabalho. Ao abrir uma vaga 
que exige locomoção, ele tende a 
focar nas falas das candidatas que 
confirmem essa visão, ignorando 
as que demonstram uma 
perspectiva diferente.

Seguimos o padrão de 
um grupo. A pressão 

social pode fazer com 
que todos busquem convergir 

para a mesma ideia.

EXEMPLO: Não questionar 
comentários preconceituosos 

de colegas ou rir de 
"brincadeiras" para manter-se 

aceito no grupo.
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COMITÊ
DIVERSIDADE, 

EQUIDADE
E INCLUSÃO 

NA LACTALIS 
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A Lactalis possui o seu próprio comitê de Diversidade, Equidade e Inclusão, 
composto por colaboradores que compartilham interesses, tempo e 
disponibilidade para impulsionar mudanças na agenda de DE&I dentro 
da organização.

“Ser agente de transformação em Diversidade, Equidade e Inclusão, a fim de 
construir um ambiente de trabalho respeitoso e aberto às diferenças, onde todas 
as pessoas tenham oportunidades, independentemente do seu gênero, raça, 
deficiência, idade, orientação sexual, entre outros.”

O PROPÓSITO DO COMITÊ:

O COMITÊ É DIVIDIDO EM 5 GRUPOS DE AFINIDADES:

Empodera Elas, Somos +, Origem, Orgulho  e 
Gerações. Esses grupos são responsáveis por 
ações de conscientização e promovem uma 
cultura inclusiva na organização. Dessa forma, 
trabalham para atrair, reter e desenvolver os 
grupos minorizados mencionados neste guia.

Se, ao final da leitura, você desejar contribuir com 
este propósito, procure o RH local e manifeste seu 
interesse em fazer parte!

Este guia reforça a importância da prevenção e combate ao assédio moral, sexual 
e qualquer forma de violência e discriminação no ambiente de trabalho (Lei 
14.457/22).

Os colaboradores da Lactalis são fortemente encorajados a denunciar suspeitas 
de irregularidades, com garantia de proteção contra retaliações, conforme 
previsto no Código de Ética e Conduta e nos regulamentos internos da empresa. A 
Lactalis não compactua com qualquer forma de discriminação; condutas 
discriminatórias, quando devidamente comprovadas, podem resultar em medidas 
disciplinares contra os envolvidos.

Além disso, o Supremo Tribunal Federal (STF) reconhece o direito ao respeito pela 
identidade de gênero, garantindo o uso do banheiro correspondente e o respeito 
ao nome social no ambiente de trabalho, conforme o princípio da dignidade da 
pessoa humana. A Lactalis assegura esses direitos e dá aos colaboradores a 
opção de uso do nome social, caso desejem.


