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Resumo

Esta tese foi produzida no Programa de P6s-Graduagao em Educacdo em Ciéncias, na linha de
pesquisa “Discursos, Culturas e Subjetividades na Educagdo em Ciéncias” e tem como objetivo
geral investigar as estratégias de governamento presentes no “Programa Diversidade”,
implementado em uma empresa multinacional do agronegdcio, instalada no Brasil, buscando
problematizar a inclusdo dos pilares referentes as diversidades sexuais e de género. Tal
Programa foi formulado em 2018, subdividido em quatro pilares, assim nomeados, ‘“Por ¢las”
(género), “Orgulho empresa” (LGBT+), “Multirraizes” (Raga/etnia), “Diferentes, mas iguais”
(Pessoas com deficiéncia), e, em 2021, formularam um quinto pilar denominado “Geragdes”
(pessoas de diferentes faixas etérias). Para o desenvolvimento dessa tese, optamos por trabalhar
com dois pilares, que séo o de género e referente a populacdo LGBT+. Trata-se de uma pesquisa
com fundamento teorico nos autores/as do pos-estruturalismo, como Michel Foucault, Gilles
Delleuze, Judith Butler, e alguns/mas/mes brasileiros/as/es, como Alfredo Veiga-Neto, Kamila
Lockmann, Sylvio Gadelha, Silvio Gallo, entre outros/as/es. Para a construgdo e analise dos
dados, nos utilizamos do conceito de problematizacdo em Foucault, e de alguns outros como
governamentalidade, capital humano e racionalidade neoliberal. Além dos conceitos de
diferenca, diversidade, género e sexualidade que tanto nos auxiliaram a problematizarmos
nossos dados e produgdes. Dentro os resultados dessa pesquisa, destacamos que a empresa,
embora tenha implantado um programa com os pilares que compreende como representarem a
diversidade, ela busca complementar suas equipes, com pessoas diferentes daquelas/es
integrantes que ela ja tem em suas equipes. Bem como, mesmo se afirmando enquanto diversa,
plural, e valorizando a diferenga, a empresa ainda tem um perfil cisheteronormativo. Ao
findarmos tal pesquisa, ressaltamos a importancia de termos mais espacos para debatermos a
inclusdo das minorias, porém precisamos estar atentos/as/es para que ndo sejamos
capturados/as/es pelas ldgicas de mercado da racionalidade neoliberal, que atua de forma geral,
na nossa sociedade, uma vez que observamos que, cada vez mais, pautas como incluséo e
respeito a populacdo LGBT+ e as mulheres sdo colocadas em comerciais, estdo presentes em
diferentes situacdes e debates. Naturaliza-se, assim, a ideia do ser humano enquanto moeda de
troca, que é o unico responsavel, pela/o/e sua/seu fracasso ou sucesso, desconsiderando todas
as questdes que sao barreiras ainda presentes nessa sociedade patriarcal e cisheteronormativa,
e que atrapalham ou impedem, muitas vezes, que todas as vidas sejam importantes, respeitadas
e gque possamos exercer 0 amor a/ao/e proxima/o/e, como um ato politico.

Palavras chave: Diversidade; Diferenca; Governamentalidade; Capital Humano;
Problematizacéo.



Abstract

This thesis was produced in the Graduate Program in Science Education, in the line of research
“Discourses, Cultures and Subjectivities in Science Education” and has the general objective
of investigating the governance strategies present in the Diversity Program implemented in a
multinational company of agribusiness, installed in Brazil, seeking to problematize the
inclusion of pillars referring to sexual and gender diversities. This Program was formulated in
2018, subdivided into four pillars, named, “For them” (gender), “Company pride” (LGBT+),
“Multiraizes” (race/ethnicity), “Different but equal” (People with disabilities), and in 2021 they
formulated a fifth pillar called “Generations” (people of different age groups). For the
development of this thesis, we chose to work with two pillars, which are gender and the LGBT+
population. This is a theoretically based research on post-structuralism authors, such as Michel
Foucault, Gilles Delleuze, Judith Butler, and some Brazilians, such as Alfredo Veiga-Neto,
Kamila Lockmann, Sylvio Gadelha, Silvio Gallo, among others. For the construction and
analysis of the data, we used the concept of problematization in Foucault, and some others such
as governmentality, human capital and neoliberal rationality. In addition to the concepts of
difference, diversity, gender and sexuality that helped us so much to problematize our data and
productions. Within the results of this research, we highlight that the company, although it has
implemented a program with the pillars that understand how to represent diversity, it seeks to
complement its teams, with people different from those members that it already has in its teams.
As well as, even asserting itself as diverse, plural, and valuing difference, the company still has
a cisheteronormative profile. At the end of this research, we emphasize the importance of
having more spaces to discuss the inclusion of minorities, but we need to be attentive so that
we are not captured by the market logic of neoliberal rationality that operates in a general way,
in our society, a since we observe that more and more, guidelines such as inclusion and respect
for the LGBT+ population and women are placed in commercials, are present in different
situations and debates, naturalizing the idea of the human being as a bargaining chip, which is
solely responsible for the and his/her failure or success, disregarding all the issues that are
barriers that are still present in this patriarchal and cisheteronormative society, and that often
hinder or prevent all lives from being important, respected and that we can exercise love for
each other next as a political act.

Keywords: Diversity; Difference; Governmentality; Human capital; Questioning.



Resumen

Esta tesis fue producida en el Programa de Posgrado en Educacion en Ciencias, en la linea de
investigacion “Discursos, Culturas y Subjetividades en la Educacion en Ciencias” y tiene como
objetivo general investigar las estrategias de gobernanza presentes en el Programa Diversidad
implementado en una empresa multinacional de agronegocios, instalado en Brasil, buscando
problematizar la inclusion de pilares referentes a las diversidades sexuales y de género. Este
Programa fue formulado en 2018, subdividido en cuatro pilares, denominados, “Para ellos”
(género), “Orgullo de empresa” (LGBT+), “Multiraizes” (raza/etnia), “Diferentes pero iguales”
(Personas con discapacidad), y en 2021 formularon un quinto pilar llamado “Generaciones”
(personas de diferentes grupos de edad). Para el desarrollo de esta tesis se opt6 por trabajar con
dos pilares, que son el género y la poblacién LGBT+. Se trata de una investigacion de base
teodrica sobre autores del posestructuralismo, como Michel Foucault, Gilles Delleuze, Judith
Butler, y algunos brasilefios, como Alfredo Veiga-Neto, Kamila Lockmann, Sylvio Gadelha,
Silvio Gallo, entre otros. Para la construccion y andlisis de los datos, se utilizé el concepto de
problematizacion de Foucault, y algunos otros como gubernamentalidad, capital humano y
racionalidad neoliberal. Ademas de los conceptos de diferencia, diversidad, género y sexualidad
que tanto nos ayudaron a problematizar nuestros datos y producciones. Dentro de los resultados
de esta investigacion, destacamos que la empresa, si bien ha implementado un programa con
los pilares que entienden como representar la diversidad, busca complementar sus equipos, con
personas distintas a las que ya tiene en sus equipos. Asi como, aun afirmandose como diversa,
plural y valorando la diferencia, la empresa sigue teniendo un perfil cisheteronormativo. Al
final de esta investigacion, enfatizamos la importancia de tener méas espacios para discutir la
inclusion de las minorias, pero debemos estar atentos para no ser atrapados por la logica de
mercado de la racionalidad neoliberal que opera de manera general, en nuestro sociedad, ya que
observamos que cada vez mas, pautas como la inclusion y el respeto a la poblacion LGBT+ y
a la mujer se colocan en los comerciales, estan presentes en diferentes situaciones y debates,
naturalizandose la idea del ser humano como moneda de cambio, que es el Gnico responsable
de la/o de su fracaso o éxito, desconociendo todas las cuestiones que son barreras que aln estan
presentes en esta sociedad patriarcal y cisheteronormativa, y que muchas veces dificultan o
impiden que todas las vidas sean importantes, respetadas y que podemos ejercer el amor mutuo
next como un acto politico.

Palabras llave: Diversidad; Diferencia; Gubernamentalidad; Capital humano; Interrogatorio.
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Apresentagao

A presente tese de doutoramento foi desenvolvida ente os anos de 2018 a 2021, no ambito
da linha de pesquisa “ImplicacGes das préaticas cientificas na constituicdo dos sujeitos”,
pertencente ao Programa de P6s-Graduacao de Educacdo em Ciéncias: Quimica da vida e Saude
(PPGEC). Porém, em 2022, passou a compor o Programa de Pds-Graduagdo em Educacdo em
Ciéncias da Universidade Federal do Rio Grande — FURG, na linha de pesquisa “Discursos,
culturas e subjetividades na Educacdo em Ciéncias”. A pesquisa teve, como objetivo geral,
investigar as estratégias de governamento presentes no Programa Diversidade implementado
em uma empresa multinacional do agronegécio, instalada no Brasil, buscando problematizar a
inclusdo dos pilares referentes as diversidades sexuais e de género.

A construcdo do texto é composta, inicialmente, pela apresentacdo da doutoranda, que
propGe uma analogia a letra da musica “Portas”, da cantora Marisa Monte, trazendo um
entrelagamento com sua trajetéria de vida no ambito profissional, formativo e pessoal, até
chegar a tematica deste estudo.

A tese tem, como foco de estudo, um programa de uma multinacional do agronegdcio, o
qual tem, como principal objetivo, ampliar a diversidade em suas equipes de trabalhos. O
“Programa Diversidade” € subdividido em quatro pilares, a saber: raga/etnia, populacio
LGBT+, género e pessoas com deficiéncia (PcD). Ele teve seu inicio no ano de 2018, quando
foi implantado em todas as filiais do Brasil, casualmente ano em que também teve inicio a
pesquisa que culminou nesse texto.

Ap0s a apresentacdo da trajetdria da pesquisadora, no préximo subtitulo, € apresentada a
justificativa que sustenta a pesquisa, 0 porqué de se pesquisar essa tematica da diversidade
como proposta de tese. Assim, foi realizada uma busca sobre o que ja se produziu a respeito
dessa area do conhecimento, bem como uma discusséao sobre 0 avancar dessa tematica enquanto
pauta na sociedade, findando com a explicacdo sobre o que mobilizou para que o foco dessa
pesquisa fosse direcionado para a inclusdo das diversidades sexuais e de género no mercado de
trabalho. A seguir, sdo apresentados o objetivo geral e os objetivos especificos do estudo, bem
como a tese que sustentamos.

Na sequéncia do texto sdo apresentados os referenciais tedricos e metodologicos tragados,
estudados e percorridos, de modo que buscamos demonstrar ao/a/e leitor/a/e que tal pesquisa
tem um caminho que foi sendo construido ao longo desses anos, e que o encontro tedrico e
metodoldgico, bem como a construcdo e selecdo dos dados com os quais trabalhamos foram

acontecendo ao longo desse caminhar, enquanto pesquisadora. Realizar uma pesquisa é algo



gue nos provoca, N0s move, N0S movimenta, aprendemos a pesquisar, pesquisando e vamos nos
construindo pesquisadoras/es, a medida que vamos desenvolvendo a pesquisa.

Esse caminho tedrico-metodologico percorrido foi sempre realizado na companhia de
autoras/es, que bebem nas fontes dos estudos pds-estruturalistas. Os conceitos que nos
auxiliaram na construcdo e sustentacdo desse texto constituem alguns conceitos que que
compdem a caixa de ferramentas de Michel Foucault, assim como nos apoiamos em Gilles
Deleuze, Judith Butler, Margareth Rago, Silvio Gallo, Sylvio Gadelha, Alfredo Veiga-Neto,
Kamila Lockmann, entre tantas/os/es outras/os/es.

Damos continuidade ao texto, apresentando a empresa que tem o Programa Diversidade.
Nesse sentido, buscamos descrever o programa, seus pilares, e os materiais que produzimos ao
longo da pesquisa, bem como nossas/os/es entrevistadas/os/es.

A seqguir, apresentamos os resultados produzidos através de trés (3) artigos que compdem
a analise do material empirico. Isso porque, estando cientes da escolha deste formato de tese e
das possiveis sobreposigoes e repeti¢oes nas discussoes, buscamos minimiza-las ao maximo,
selecionando artigos cujas abordagens diferenciam-se entre si. Sendo assim, esta forma de
apresentagao proporciona a divulgagao em eventos e em revistas, permitindo que um maior
namero de pessoas possa ter acesso aos resultados deste estudo, possibilitando, talvez, outros
modos de olhar, entender e significar a diversidade e a diferenca. Além disto, esta tese estara
disponivel para aqueles/as que tiverem interesse, no repositorio da Universidade Federal do Rio
Grande — FURG (http://repositorio.furg.br), na pagina do Programa de Poés-Graduagao
Educagao em Ciéncia da FURG (http://www.ppgec2.furg.br/) e no banco de dados de teses da
Coordenagao de Aperfeigopamento de Pessoal de Nivel Superior — CAPES
(http://www.capes.gov.br/servicos/banco-de-teses).

O primeiro artigo que produzimos, ja publicado na revista RELACult, no ano de 2023,
foi o primeiro movimento de analise das entrevistas, intitulado “Problematizacdes sobre
Diversidade e Diferenca e a relagdo com a racionalidade neoliberal no mercado de trabalho do
agronegocio”. O referido artigo teve como objetivo analisar o Programa Diversidade, o qual faz
parte de uma industria internacional do agronegécio, a fim de problematizarmos o modo como
a diversidade se tornou um tema presente em diferentes espagos, entre eles o mercado de
trabalho, mais especificamente, a inddstria. Ao término desse artigo, percebemos que a
diversidade, enquanto um conceito que expressa o diverso, € uma escolha ndo casual, para
intitular o programa, pois a empresa busca incluir, em suas equipes, pessoas diferentes das que
jaestdo 14 inseridas, e, de preferéncia, que possam, de alguma forma, espelhar as sociedades de

que fazem parte. Sendo assim, a inclusdo da diferenca ndo parece ser o foco ou a busca da



empresa, ao implantar tal programa. Com isso, evidenciamos uma necessidade de compreender
melhor como o programa pesquisado pautava a diversidade e a diferenca.

Nosso segundo movimento de andlise foi escrever o artigo intitulado “Problematizac6es
sobre a inclusdo produtiva no mercado de trabalho: em foco a diversidade ou a diferenca?”. Tal
artigo tem como objetivo problematizar algumas enunciagdes presentes em trés videos, 0s quais
compdem documentos de divulgacdo de um programa denominado “Diversidade”. Ao
finalizarmos esse artigo, observamos que, sem ddvida, programas que estimulam a incluséo da
diversidade sdo relevantes. Mas, 0 que a empresa busca, com tal acéo, é tornar-se uma referéncia
quanto a essa teméatica em seu ramo de atuagdo, bem como alcancar melhores resultados, tendo
equipes mais plurais.

Com base nessas consideracGes prévias, caminhamos em direcdo a construcdo do
terceiro artigo, intitulado “Diversidades sexuais e de géneros: problematizacbes sobre as
estratégias de governamento no mercado de trabalho”. Tal artigo, teve como objetivo,
problematizar estratégias de governamento presentes em inciativas realizadas para ampliacdo
da contratacdo/empregabilidade das diversidades sexual e de género, numa multinacional do
agronegocio com filiais no Brasil. Ao término dessa producdo, observamos que existe uma
governamentalidade neoliberal, que sustenta o programa e atua no governamento das/os/es
sujeitas/os/es envolvidas/os/es no programa. A empresa busca, através da inclusdo das
diversidades sexual e de género, ndo apenas ofertar emprego formal a essas pessoas, mas
também espelhar a sociedade na qual esta inserida. Objetiva, ainda, ter em suas equipes as/os/es
melhores talentos que facam parte dessas diversidades, buscando, assim, os almejados melhores
resultados, tornando a empresa uma referéncia para a sociedade e para outras empresas do
mesmo ramo.

Sendo assim finalizamos a tese, ressaltando o motivo pelo qual a empresa nomeia o
programa como “Diversidade”, e como isso reflete nas iniciativas que a instituicdo promove
para buscar essas/es diversas/os/es para suas equipes. Isso porque, a busca € por diferentes, ndo
pela diferenga. Outro aspecto também evidenciado é a busca incessante por trabalhadoras/es
gue componham esse publico diverso e que também sejam as/os/es melhores no seu ramo de
atuacdo, para garantir que suas equipes tenham os melhores resultados possiveis. Por fim,
evidenciamos que, embora a empresa afirme que busca a diversidade sexual e de género, essa
procura é marcada por uma racionalidade neoliberal cisheteronormativa.

Com relagdo a escolha da linguagem para esta escrita, cabe ressaltar que, para a
construcao desse texto, optamos por utilizar a linguagem inclusiva a/o/e, sempre que estivermos

nos referindo a pessoas, visto que defendemos a ideia da importancia de trabalharmos em prol



da diferenca e da pluralidade em um mundo em que todas as formas de existéncias importam.
Também fizemos essa elei¢do devido a uma atitude politica. Desse modo, desejamos que todas,
todos e todes, ao lerem esse material, sintam-se contempladas/os/es enquanto cidadas, cidad&os
e cidadaes de direito.

Outro ponto que queremos clarear, quanto a construcdo desse texto, é que, ao longo da
escrita da tese, escreverei utilizando a primeira pessoa do singular, eu, sempre que estiver
relatando algo que me impacta diretamente, ou a relatos que estdo vinculados a minha
constituicdo, enquanto “uma sujeita” em construcdo. Assim como, em outros momentos da
escrita vou construir o texto na primeira pessoa do plural, nés, pois trata-se de uma construgao
coletiva, na qual estd envolvida minha orientadora, as/os/es autores/as que nos subsidiam
teoricamente, as/os/es entrevistadas/os/es por nos, as/os/es integrantes do Grupo de Pesquisa
Sexualidade e Escola (GESE), e as/os/es membros da banca de avaliacdo dessa pesquisa.

Por fim, convido a todas/os/es leitoras/es a se aventurarem conosco na leitura dessa tese,
buscando conhecer, por meio de nossa descri¢do, 0s caminhos que percorrermos, assim como
compreender 0 que nos levou a escolher abrir algumas portas, enquanto tivemos que deixar
outras para um outro momento, ou, até quem sabe, para serem abertas por outras pessoas que
chegarem até elas. Além disso, convidamos a tomarem conhecimento de nossos dados e de
nossas consideracdes a respeito dessa tematica, que nos acompanha ao longo da construcéo
dessa tese.



1 - INTRODUCAO

1.1 — As portas que nos levam a/com a/para a Ana

Portas

Nesse corredor

Portas ao redor

Querem escolher, olha s
Uma porta s6

Uma porta certa

Uma porta s6

Tentam decidir a melhor

Qual é a melhor?

Né&o importa qual

Néo é tudo igual

Mas todas ddo em algum lugar

E nédo tem que ser uma Unica

Todas servem pra sair ou para entrar
E melhor abrir para ventilar

Esse corredor

Nesse corredor

Portas ao redor

Querem escolher, olha s
Uma porta s6

Uma porta certa

Uma porta s6

Tentam decidir a melhor

Qual é a melhor?

Né&o importa qual

N&o é tudo igual

Mas todas ddo em algum lugar
E ndo tem que ser uma Unica
Todas servem pra sair ou para entrar
E melhor abrir para ventilar
Esse corredor

Marisa Monte (2021)

Comeco minha escrita com a letra dessa intrigante musica da cantora Marisa Monte, a
qual trata de um corredor com muitas portas, todas fechadas, e as pessoas que nele adentram
buscam escolher a porta certa para ser aberta. Na divida, ndo abrem porta alguma. Mas, com
as portas fechadas, ndo ha ventilacdo, ndo circula o ar, ndo entra luz, ndo se descobre novas
belezas, novas aventuras, enfim, novas possibilidades. Afinal, ao abrir uma porta, ela podera
conduzir quem ali se encontra para algum lugar, proporcionando algumas vivéncias. Além
disso, a cada porta que abrimos, também nos é permitido, ou néo, abrir uma porta interna, a

qual podera nos conduzir a inimeras possibilidades.


https://www.google.com.br/search?sxsrf=ALeKk005aRS7F-LrV1vgxdKOttUo5imTbQ:1626716408852&q=Marisa+Monte&stick=H4sIAAAAAAAAAONgVuLUz9U3MCozKjdbxMrjm1iUWZyo4JufV5IKAFN8HtMcAAAA&sa=X&ved=2ahUKEwi7gszt1u_xAhV-IbkGHT5cDLoQMTAAegQICRAD
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Tal letra também vai ao encontro da teoria que venho estudando para producdo dessa
tese, 0s estudos pds-estruturalistas. Dentre as/os/es autores que escolho dialogar, esta o fildsofo
Michel Foucault, que se dedicou a compreender como a/o/e individua/o/e torna-se sujeita/ol/e,
segundo ele, “Ha dois significados para a palavra sujeito: sujeito a alguém pelo controle e
dependéncia. e preso a sua propria identidade por uma consciéncia ou autoconhecimento.
Ambos sugerem uma forma de poder que subjuga e torna sujeito a.” (FOUCAULT, 1995, p.
235).

Com essa citacdo de Michel Foucault (1955), podemos ver que a/o/e sujeita/o/e
universal da lugar a uma visdo de sujeita/o/e que € subjugada/o/e a relacGes de poder, sendo
sempre sujeita/o/e a alguém, ou alguma coisa, que pode ser inclusive a sua prépria consciéncia.
Essa sujeita/o/e é sempre vinculada a algo que Ihe cerca, e que de alguma forma faz sentido nas
suas multiplas formas de ser/estar no mundo.

De certa forma, essa musica fala diretamente comigo, em se tratando de minha
caminhada até aqui, minha constitui¢cdo, enquanto sujeita. Ela conversa comigo, enquanto
crianca criada junto aos avos, filha Unica até os oito anos de idade, de familia de classe média
baixa, filha de pai operario e mae atuando em servicos gerais. Essa menina curiosa sempre
amou livros, e meus pais, avos, padrinhos/madrinhas me presenteavam com muitas obras
infantis e gibis da turma da Monica.

A noite, minha mae ou meu pai sempre liam para mim, e eu ficava atenta, tentando
decorar as histdrias para lé-las no dia seguinte, para minha cuidadora, a qual ndo era
alfabetizada. Com isso, logo cedo, alfabetizei-me. Queria ler em qualquer momento e, para isso,
a independéncia se fazia necessaria. Como aprendi a ler? N&o sei. Acredito que comecei a juntar
as letras aos sons e, quando minha mée viu, eu ja estava lendo, e essa foi, sem davida, uma
porta muito importante que se abriu, ou eu que abri.

Meus primeiros anos escolares foram muito divertidos, eu adorava a escola, embora nos
primeiros momentos, nessa instituicdo, eu tenha tido um qué de rebeldia e tenha pensado em
desistir, fechar a porta que havia aberto. I1sso ocorreu porque eu ndo queria ficar fazendo
rabiscos, ja que eu ja sabia ler, ndo compreendendo a importancia desse tipo de atividade para
minhas/meus colegas/es, que estavam em outro momento de aprendizagem. O processo também
era importante para mim, que precisava ter o corpo docilizado, como também nos ensina
Foucault (2014), para que ao longo da vida eu pudesse frequentar instituicbes como escola,
empresas, casa de cultos, entre outros espacos e conseguir me comportar, conforme o esperado

pela sociedade e por todas essas instituigdes.
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Para resolver meu descontentamento inicial com a escola, minha mée, junto a
professora, entdo, descobriram uma forma de me envolver naquele processo: eu auxiliava a
professora nas tarefas diarias, apagava o quadro, ajudava as/os/es alunas/os/es que tinham mais
dificuldade. Enfim, eu consegui me identificar ali, nos primeiros momentos, enquanto uma
aprendiz de educadora/professora, dando mais uma “martelada” para moldar a docente que
construo em mim até hoje.

Quando eu tinha oito anos de idade, minha mée e meu pai reabriram a porta da
maternidade/paternidade e chegou, a nossa familia, uma menininha linda, que foi, ao longo dos
tempos, demonstrando ter uma personalidade totalmente diferente de mim, mas que, pela forma
como construimos nossos lagos, me deu a certeza de que eu nunca mais seria uma pessoa
sozinha no mundo. Agora, eu tinha uma irma, minha alma gémea, a qual, independente da porta
que eu decida abrir, estara sempre |4, na retaguarda, oferecendo-me apoio. A chegada da minha
irma me ensinou a importancia de aprender a compartilhar atengéo, afeto, espaco, e de ser
referéncia a outras pessoas. Essa foi mais uma posicao de sujeito que eu passei a aprender a
desenvolver, a de irm& mais velha.

Os anos passaram e fui me identificando com a area da saude. N&o sei afirmar
exatamente por que gostava de cuidar de pessoas doentes, mas ser Util num momento de
necessidade me fazia bem. Dessa maneira, € dificil ndo associar isso ao fato de ser uma mulher
em constituicdo, visto que o cuidado para nés, mulheres, é dado como algo natural, como
instinto. Entretanto, é importante ressaltar que ja somos estimuladas a isso, desde a tenra
infancia com os brinquedos, uma vez que as meninas, em geral, cuidam de suas bonecas,
cozinham em suas panelinhas, administram suas casinhas. (CRUZ, SOUZA, SILVA, 2012,
RIBEIRO, MARINS 2017).

Nessa ideia de entrar para a graduacdo na area da salde, decidi prestar prova para
enfermagem e, em 1994, ingressei na Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFGRS).
Foram quatro 6timos anos. Estudando enfermagem, tive meu primeiro contato com a pesquisa,
ja que fui bolsista de iniciacdo cientifica, mais uma porta que nunca mais fechei, apenas
deixando-a encostada por algum tempo. Além da bolsa ter sido fundamental, visto que,
financeiramente, permitia-me continuar estudando, também me auxiliando a aprender sobre
formas de pesquisar, como, por exemplo, ao participar de Seminarios, Simposios e Congressos,
escrever trabalhos, fazer entrevistas e transcrevé-las. Enfim, ao cursar essa graduacao, conheci,
de perto, o que significava ser pesquisador/a/e, mais uma “martelada” na construgdo dessa

posicao de sujeita pesquisadora.
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Ao me formar, em 1997, tive que fazer uma escolha, ou seja, qual porta abrir: dar
sequéncia aos estudos, fazendo mestrado, ou ir para 0 mercado de trabalho. Escolhi trabalhar,
pois tinha sede de me tornar logo uma enfermeira além, é claro, da necessidade financeira de
trabalhar e ter, com isso, um salério. Aqui, destaca-se um conceito téo trabalhado por Patricia
Hill Collins e Sirma Bilge (2021), a ideia de Interseccionalidade® aparece de forma muito
evidente. Soma-se a isso o0 fato de que eu era uma mulher jovem, moradora da periferia, de
classe social baixa, sem uma fonte de renda, dependente de meu pai e minha mée, que se
dedicavam para manter a familia. Como consequéncia disso, optei por abrir a porta do mercado
de trabalho, como enfermeira. Sem divida, eu estava curiosa para ver como seria a sujeita Ana
Enfermeira, mas seria ingénuo nao perceber que essa ndo foi uma escolha movida apenas por
essa curiosidade, ja que fatores, como género, classe social, pressdo social, também
influenciaram em minha deciséo.

Assim, ap@s analisar varias questfes que impactavam na minha vida, na ocasido, optei
por abrir a porta do mercado de trabalho. Logo, em fevereiro de 1998, ja iniciei dando aula em
uma escola técnica, destrancando, entdo, a porta da docéncia. Ap6s isso, assumi uma vaga de
professora substituta na Escola de Enfermagem da UFRGS e, também, algumas outras portas
enquanto enfermeira/cuidadora, indo trabalhar em hospitais, em unidades de saude da familia,
na epidemiologia. Enfim, mal sabia eu que, ao abrir a porta que me fez ingressar na
enfermagem, eu encontraria uma infinidade de outras portinholas, as quais me conduziram a
tantas experiéncias que me tornaram uma enfermeira, da qual sou bem orgulhosa, enquanto
uma profissional que sempre olhou para a/o/e paciente como alguém que tinha uma historia de
vida a ser respeitada, para além de um diagndstico. A enfermeira que habita em mim é uma
profissional com preceitos éticos, que a menina Ana veio aprendendo, desde a sua chegada na
familia, talvez desde a gestacdo da minha mée.

Esses valores que recebi em familia foram fortalecidos pelas outras portas que fui
abrindo ao longo das minhas vivéncias. A sujeita interseccionada, que vem em constante
formag&o com suas multiplas posi¢coes de sujeita, procura ser, a cada dia, uma pessoa mais ética,

buscando, parafraseando Michel Foucault (2004, p.01), “por uma vida néo fascista”.

! pPara Patricia Hill Collins e Sirma Bilge a “interseccionalidade investiga como as relagdes interseccionais de
poder influenciam as relagBes sociais em sociedades marcadas pela diversidade, bem como as experiéncias
individuais na vida cotidiana. Como ferramenta analitica, a interseccionalidade, considera que as categorias de
raca, classe, género, orientacdo sexual, nacionalidade, capacidade, etnia e faixa etaria - entre outras — sdo inter-
relacionadas e moldam-se mutuamente. A interseccionalidade é uma forma de entender e explicar a complexidade
do mundo, das pessoas e das experiéncias humanas. (2021, p. 16).



23

Cada uma dessas portinhas, que fui abrindo ao longo da minha carreira, mostravam-me
um leque de possibilidades, por meio das quais eu descobria aprendizados que eu precisava
saber mais. Com isso, fui buscar outros cursos, como a Licenciatura em Enfermagem, a
Especializacdo em Gestdo de Saude, a Especializacdo em Saude Publica com énfase em Salde
da Familia, todas muito relevantes para as atividades que desempenhava naquele momento
profissional.

Segundo Michel Foucault (2010, p. 25) “Nao me pergunte quem sou € nao me diga para
permanecer o mesmo: € uma moral de estado civil; ela rege nossos papéis.” Essa afirmacao do
autor nos leva a refletir sobre o quanto, ao longo de nossas vidas, vamos desempenhando
funcdes, atividades e agdes. Ainda noz pensar sobre o quanto estar s6 ou com alguém pode
influenciar no que somos e no modo como vivemos nossas vidas, e desempenhamos “nossos
papéis”. Nesse contesto, ndo foi diferente comigo também.

Dentre a tantas escolhas que fiz, em 2000, eu me casei e, sem duvida, essa foi uma das
portas mais importantes que escolhi abrir. Entretanto, essa ndo foi uma escolha apenas minha,
visto que a cumpri junto com meu parceiro de vida, o qual me acompanha até hoje. Aqui, cabe
uma problematizacio, ja que a mulher? que fui me constituindo ndo tinha o matriménio como
primeira opg&o, pois fui criada para escolher o que eu creditasse ser o0 mais adequado para ser
feliz, e casar foi/é uma escolha que muito me satisfaz.

Ademais, preciso problematizar que fui criada numa familia denominada de
“tradicional”, dentro dos padrGes que a sociedade brasileira impde, formada por casais
heterossexuais, casadas/os/es, na grande maioria com filhas/os/es e sem histdrico de separacao.
Além disso, entre este padrdo, encontramos nucleos formados, na sua maioria catolicas/os/es,
de modo que minhas referéncias proximas mostravam que se casar era uma realidade, e que
aqueles que assumiam esse compromisso o levavam muito a sério. Desse modo, € dificil
imaginar que esse formato familiar, que nos cercava, ndo impactasse na nossa vida. Nesse caso,
digo “nossa”, pois falo sobre o casal (eu e meu marido), entdo, mesmo tendo sido uma decisao
nossa, casar-se tem, sim, uma influéncia de forma indireta do nosso convivio com essa
realidade, que se resume em: que casais que se amam, casam-se e formam uma familia.

Em 2005, meu marido abriu uma porta que nos conduziria a Europa, mais precisamente,
a Italia. Nesse momento, larguei todas as minhas portas entreabertas e resolvi acompanha-lo

nessa nova aventura e nesse corredor, sem sabermos o que estava por vir. Novamente, aqui, é

2 Para Judith Butler (2003, p. 33) “Se h4 alguma coisa correta na declaragio de Beauvoir de que nio nascemos,
mas nos tornamos uma mulher, segue-se que mulher é em si um tempo em processo, um devir, um construir do
qual ndo se pode dizer legitimamente que tenha origem ou fim”.
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preciso um questionamento, afinal, imagino que a/o/e leitor/a/e esteja fazendo algumas
perguntas, tais como: “Como assim Ana? VVocé largou seu emprego? Mas vocé ndo é a mulher
independente, com ideais pautados no feminismo?”

Eu respondo que sim, encostei algumas portas, apenas, quando decidi ir com meu
parceiro abrir essas novas portas, no velho mundo. Isso ocorreu por uma série de fatores,
momento em que novamente a interseccionalidade nos interpela. Sem duvida, a mulher em
desenvolvimento em mim foi criada numa sociedade patriarcal, e ndo seria honesto nao
identificar que, por mais que eu tenha sido educada para ser livre, eu fui interpelada por uma
série de questBes ligadas as relacbes de género. Isso é possivel de verificar, por exemplo, na
minha escolha profissional, j& que optei pela area do cuidado, sendo enfermeira, na qual os
salarios ndo séo os mais elevados, e que sdo, sim, ocupados em sua maioria por mulheres ainda
hoje. (CHIES, 2010).

Porém, é fato que eu quis construir uma familia com um homem pelo qual nutro um
sentimento forte e genuino, que denomino “amor”. Assim como, também é fato que vivemos
numa racionalidade neoliberal, em que o capital humano precisa ser aprimorado
constantemente, e, sem duvida, uma experiéncia internacional seria um impulsionador,
inicialmente para a carreira do meu marido, mas por que ndo para mim também? Quem néo
busca por uma vida financeiramente estavel para sua familia? Quem nunca pensou em ter
estabilidade financeira em sua vida? E, em busca dessas realizagdes conjuntas, partimos para a
Italia.

Foram quatro anos em que vivemos descobrindo o mundo e, nesse percurso,
descobrimos outros amores: a arte, as viagens, a importancia de estarmos abertos a
conhecermos pessoas diferentes, lugares novos e todas as aprendizagens que essa aventura nos
trouxe. Meu marido desenvolveu sua carreira dentro da empresa, eu fiquei fluente em italiano,
ingressei num grupo de pesquisa sobre o Alzheimer, na Universidade de Florenca, cursei dois
anos de histdria da arte, fui voluntaria num grupo que trabalhava com idosas/os/es, enfim, vivi
uma infinidade de outras possibilidades que aquele local me oferecia.

Em 2009, voltamos ao Brasil. Dessa maneira, foi necessario encontrar novas portas a
serem abertas, ja que passamos a residir em Campinas, interior de Sdo Paulo. Nessa cidade,
ficamos por oito anos e tive grandes oportunidades na formacéo de profissionais de Saude. Foi
atuando na area da educacéo, que identifiquei a necessidade de abrir a porta do stricto senso,
indo realizar Mestrado em Educacdo com énfase em Politicas Publicas na Educagdo, na
Pontificia Universidade Catolica de Campinas (PUC-Campinas). Minha dissertacao,

denominada Programa Bolsa Familia: relacé@o entre frequéncia escolar e saida da pobreza a
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partir da visdo de beneficidrias residentes na regido sul de Campinas (SP), defendida em 2014,
foi uma pesquisa de campo muito interessante, a qual me possibilitou voltar a atuar como
pesquisadora, de modo a me fazer perceber que gosto de ocupar esse espaco. Ser pesquisadora
€ uma possibilidade que também me constitui.

Enquanto eu pesquisava o bolsa familia, um caro amigo finalizava sua pesquisa de
mestrado, a qual teve como base teérica Friedrich Nietzsche. Ele me falava muito sobre o autor,
e fui ficando cada vez mais curiosa sobre as teorias dele. Nesse momento, parece que a porta
da filosofia edificante estava me atraindo, uma vez que tambeém foi trabalhar comigo um
psicologo que havia terminado sua pesquisa de doutorado, com base tedrica em Michel
Foucault. Esse colega me dizia: “va cursar uma disciplina sobre Foucault, vocé vai amar, e
encontrara seu problema de pesquisa para o doutorado”.

Assim o fiz, porém, enquanto eu me aproximava dessa porta, cursando uma disciplina
do doutorado em Saude Publica, que tinha Michel Foucault como base tedrica, como aluna
especial na UNICAMP, meu parceiro de vida e de aventuras decidiu que precisava trocar de
ambiente de trabalho, visitar um novo corredor, com novas portas. Concomitantemente a isso,
minha aproximacdo com o doutorado me forcava a repensar minha rotina, pois, a cada passo
que eu dava em direcdo a essa porta, mais claro ficava que eu ndo gostaria de vivenciar o
doutorado com a uma vida profissional de 40 horas semanais, coordenando uma grande equipe
de profissionais, com mais de 300 alunos necessitando de minha atencéo.

Sendo assim, era necessario encostar algumas portas e abrir outras. Dessa maneira, em
2017, chegamos a Rio Grande/RS. Meu marido abriu a porta do mundo dos fertilizantes
agricolas, ja eu coloquei meus olhos, com muita determinacdo, no doutorado. A tematica eu
ainda descobriria, mas tinha certeza de que essa era a porta que eu estava procurando, pois sabia
que ela se encontrava na Universidade Federal de Rio Grande (FURG).

Entretanto, enquanto eu procurava pela chave que abriria a tdo desejada porta, outra
possibilidade cruzou meu caminho. Fui convidada para reestruturar o ambulatério de salde
ocupacional, em uma multinacional do agronegocio, na Unidade de Rio Grande. Ingressei na
empresa, por meio de um contrato com uma cooperativa da area da satde, no primeiro semestre
de 2018.

Nessa empresa, tudo era novo para mim, desde estar em uma instituicdo daquele porte,
até trabalhar com saude ocupacional e conhecer tantas pessoas, de tantos lugares diferentes,
com tantas historias. A empresa tinha uma proposta de inclusao da diversidade, que teve inicio

no més em que ingressei no trabalho. Achei aquilo muito interessante, porém meu foco era fazer
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um bom trabalho ali e, claro, ser aprovada no doutorado. Mesmo assim, entrei como aliada na
comunidade Orgulho “Empresa”®. (LGBT+)*.

Ainda nesse semestre do mesmo ano, ingressei como aluna especial em uma disciplina
do Programa de Pos-graduacao em Ensino em Ciéncias e Quimica da Vida e Saude, na linha de
pesquisa Educacédo Cientifica: implicagdes das praticas cientificas na constituicdo dos sujeitos.
Nessa ocasido, fui apresentada ao Grupo de Pesquisa Sexualidade Escola (GESE) — e a Profa.
Dra. Paula Regina Costa Ribeiro, a qual se tornou, entdo, minha orientadora. Durante esses
primeiros meses de 2018, meu caminho se cruzou com o GESE também na empresa, pois as
Professoras Doutoras Paula Ribeiro e Juliana Lapa Rizza foram até o local fazer uma palestra
sobre diversidade sexual e género para o projeto social “Pescar”, que oportuniza a jovens de
baixa renda formacdo dentro da empresa, com incentivo financeiro e possibilidade de contrato
efetivo, no futuro, no contra horério da escola.

Desde esses momentos, a tematica da diversidade se fazia presente para mim. Néo sei
dizer exatamente se ela me escolheu ou se eu a escolhi. Em julho de 2018, fui aprovada no
doutorado. Notei, entdo, a necessidade de reformular meu projeto. Em funcéo de estar mais
envolvida com a empresa e com as questdes da diversidade, mudei para essa tematica. Desse
modo, optei por estudar a diversidade no mercado de trabalho do agronegdcio. Essa foi a porta
que se abriu naquele momento, com um imenso mundo a ser desbravado, a ser pesquisado com
0s 6culos tedricos dos estudos pds-estruturalistas. Esse era, entdo, meu desafio, um grande
desafio, pois, além de me familiarizar com teorias bastante novas, para mim, elas eram
complexas e bem desafiadoras.

Conforme as pesquisadoras Dagmar Meyer e Marlucy Paraiso (2012):

Conduzir uma pesquisa de modo seguro, usando cada procedimento que conhecemos
com rigidez é aceitar também que essa seguranca estreita as possibilidades de
caminhos a percorrer, dificulta a ampliacdo do olhar, inibe as possibilidades de
multiplicacdo das perspectivas e dificulta os processos de invencdo. Por isso, € uma
pratica extremamente importante nas metodologias de pesquisas poés-criticas
ressignificar as praticas existentes e inventar nossos percursos com base nas
necessidades trazidas pelo problema de pesquisa que formulamos. E preciso tracar
linhas que fujam da fixidez, interrogar o que ja conhecemos, estarmos abertas a rever,
recomegar, ressignificar ou incluir novos pontos de vista. E necessario, em sintese,

3 Utilizaremos a expressdo “Empresa” sempre que for necessario substituir o nome fantasia da multinacional
pesquisada, pois, embora tenhamos sua autorizacdo para utilizar o seu nome na pesquisa, optamos por manté-lo
em sigilo.

4 Ao longo de todo o texto vamos utilizar a sigla LGBT+ (Léshicas, Gays, Bissexuais e Transexuais e mais) embora
saibamos que 0 movimento social utiliza a sigla LGBTQIANP+ (Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transexuais, Queer,
Intersexo, Assexual e mais), porém como o Programa Diversidade que vamos problematizar utiliza a sigla dessa
forma, optamos por padronizar assim também na tese.
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numa inspiragdo nietzschiana, “lancar-nos além de n6s” mesmas/os, para que algo
novo possa aparecer. (MEYER; PARAISO, 2012, p. 42).

Dessa forma, a fim de que eu estivesse preparada para fazer uma pesquisa com
qualidade, permitindo-me ziguezaguear pela tematica e suas infinitas possibilidades, foi preciso
muito estudo, dedicacdo e compromisso com esse processo. Tal compromisso me levou a findar
0 contrato de trabalho com a empresa, em dezembro de 2018, de modo a me dedicar de forma
exclusiva ao doutorado.

O ano de 2019 prometia ser muito promissor. Logo no primeiro semestre, fui informada
de que nossa familia ampliaria. Minha irma estava esperando seu primeiro filho, meus pais
teriam seu primeiro neto de sangue®, e eu meu primeiro sobrinho consanguineo, de modo que
nossa familia “era s6 sorrisos”. Em junho do corrente ano, fui contemplada com uma bolsa
Capes, 0 que foi muito importante enquanto estimulo para continuar a pesquisa. Porém, em
setembro, meu pai comecou a apresentar sinais de fragilidade em sua salde, o que me
desestabilizou emocionalmente.

Minha relagdo com meu pai sempre foi muito estreita, pois, além de meu confidente, ele
me estimulava a estudar, de modo que estava muito feliz com a ideia de uma filha doutora.
Infelizmente, em novembro ele internou o hospital e, em dezembro, foi para um outro plano. A
partida inesperada de meu pai, praticamente as vésperas do nascimento de meu sobrinho, foi
um turbilh@o de acontecimentos. Parte de nossa familia se vai com meu pai, € uma renovagdo
dessa familia surge com o nascimento do Francisco, ha exatos dez dias apds a partida de seu
av0, meu amado pai.

Adentramos o ano de 2020 e minhas posicdes de sujeita estavam baguncadas. A Ana
filha estava sofrendo com a grande perda, a Ana madrinha e tia do Francisco estavam
encantadas com essa nova vida, ja a esposa estava envolvida com a construcdo de seu novo lar,
com seu marido, o projeto, esse, colocado em prética, ainda em 2019. A sujeita doutoranda
precisava enviar seu projeto de pesquisa para o comité de ética para ser analisado, aprovado e
dar inicio as entrevistas. O ano realmente prometia muitas e intensas vivéncias, quando, em
meados de marco, o Brasil entra em fechamento, acompanhando o restante do mundo, que foi
assolado por uma pandemia viral, denominada COVID19.

O virus adentra em nossas cidades, acomete pessoas proximas a nés, causa perdas, dores

e sofrimento. Com a pandemia, somos todas/os/es levadas/os/es a repensar a forma de interagir,

5 Destaco a relagdo sanguinea, uma vez que meu pai e minha mae ja se consideravam avé/avé de filhas/os/es de
amigas/os/es e parentes queridas/os/es da nossa familia, assim como eu ja era tia delas/es.
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conviver, trabalhar, estudar e pesquisar. Tudo passa a ser remoto, as aula, os encaminhamentos,
os retornos, e assim foi. Porém, como tdo poeticamente refere Alexandre Filordis (2023, live
TV247, 55:36)° “é preciso lembrar que faz tempestade, mas que para além da tempestade brilha
uma estrela.” E, assim como nos afirma o autor, aos poucos tudo foi se reorganizando e, no
segundo semestre de 2020, meu projeto foi aprovado pelo comité de ética da FURG. E, entdo,
eu dou continuidade a pesquisa e, em 2021, ainda de forma remota, qualifico meu projeto de
tese.

A pesquisadora que fui me constituindo, com o passar do tempo, sabe que o corredor de
uma pesquisa cientifica é longo. Por conseguinte, nele surgiram inimeras portas, que serviriam
para sair ou para entrar. Ao longo desse processo, fui fazendo escolhas, em geral, acompanhada
pela minha orientadora, e também do GESE. Essas portas me ajudaram a entrar, ventilar a vida
e descobrir a que lugar poderiam me levar.

E, assim fui construindo minha historia, até aqui. Nem sempre estava preparada para o
que se apresentaria ali, com a abertura daquela porta. Mas, assim € viver. Acredito que a vida
seja aquilo que fazemos enquanto a planejamos, entdo, nao seria diferente durante o processo
de doutoramento.

Por fim, convido vocés a analisarem as portas que abri na construcao dessa tese, a partir
das suas perspectivas, com seus oOculos teéricos e suas ferramentas analiticas, de modo a

identificarem se as portas abertas d&o conta do que me proponho.

1.2 A pesquisa cientifica e suas multiplas portas

Quando nos propomos a desenvolver uma pesquisa cientifica, neste caso, a fim de obter
um titulo de doutoramento, nos deparamos com multiplas possibilidades de desenvolvimento.
Sendo assim, faz-se necessario realizar escolhas, para estabelecermos quais portas abriremos,

quais autores nos acompanharao e sustentardo nossas construcdes e argumentacdes cientificas,

¢ Alexandre Filordis participa de uma live na qual é entrevistado por Sara Wagner York, no dia 21/04/2023, na TV
247, e aos 55 min e 36 s, ao ser questionado, sobre o que é preciso para ser feliz em 2023, tendo em vista os tempos
sombrios que estamos vivendo nas escolas no Brasil, com ataques em instituicdes e muitas ameacas de novos
ataques em diversas regides do pais. O pesquisador responde que “é preciso lembrar que faz uma tempestade, mas
para além da tempestade brilha uma estrela”. Tal live foi intitulada como Programa Travesti — Do sedentarismo ao
nomadismo: Que escola nos espera? - https://www.youtube.com/watch?v=3K6Jrl_ApoU
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enfim, as multiplas decisdes que véo (de)limitar’ e permitir, desse modo, a producéo e analise
dos dados, nos levando as consideragdes daquilo que desenvolvemos.

No nosso caso, trabalhamos com uma problematica, as questdes ligadas a diversidade
sexual e de género e a diferenca no mercado de trabalho, da atualidade, numa vertente tedrica

do pds-estruturalismo, por acreditarmos, assim como nos diz Paula Henning,

O desmanchamento da Modernidade, pelo menos em seu sustentaculo das verdades
verdadeiramente verdadeiras, parece eclodir em nossos tempos contemporaneos.
Criar condicGes para analisar os movimentos pds-modernos nesse tempo ambiguo e
paradoxal que se instala, sem pedir licenca, em nossa vida publica e privada, pensar
esse novo tempo e compreender que alguns dos sélidos alicerces modernos vém se
rachando, produzindo fissuras e dobras, tornam-se desafios contemporaneos,
estejamos nos preparados ou ndo. (HENNING, 2013, p. 16).

A citacdo anterior nos provoca e nos move a perceber que as mudangas ocorrem,
estejamos nos preparadas/os/es ou ndo, queiramos nos ou ndo. As verdades sdo sempre
temporais, sdo desse tempo, como nos refere Foucault. (2008b; 2010). Sendo assim, as
tematicas adentram ou saem de nosso contexto social, em uma realidade historica e temporal.
E com essa perspectiva tedrica que vamos, a partir do proximo topico, compreender por que
decidimos escolher a tematica das diversidades

Cabe destacar, ainda, que, algumas vezes, ao longo dessa tese, o termo diversidade possa
ser escrito no singular, estaremos nos referindo as diversidades que sdo todas aquelas
relacionadas a cultura, a sexualidade, ao social, a raga, a etnia, a faixa etaria, a formacao escolar,
as religides e aos géneros. Enfim, nesse texto, faremos referéncia as diversidades, buscando

expressar as mais diversas categorizacdes que tais expressées podem nos remeter.

1.2.1 As portas das diversidades: Porque estudar diversidade? O que nos levou a diversidade
sexual e de género?

Com as lentes tedricas pds-estruturalistas e intrigadas em conhecer, analisar e buscar
problematizar o que levou uma multinacional a desenvolver um programa de inclusdo da
diversidade, abrimos a porta desse conceito. Seguindo essa perspectiva de um desmanchamento
da modernidade e de uma construgéo de novos tempos, que nos leva a uma desconstrucéo de

verdades temporais, muitos sdo 0s motivos de estarmos, atualmente, com a tematica da

7 Estamos utilizando essa forma de escrita para a palavra delimitar, pois colocando o de entre parénteses, buscamos
deixar evidenciada a ideia de que para realizarmos uma pesquisa, fazemos escolhas que delimitam os temas e
também limitam muitas vezes a forma como trabalhamos, construimos e analisamos os dados.
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diversidade presente nos mais variados locais, como nas midias sociais, na imprensa e nos
debates com puablicos das mais variadas idades. Isso se torna possivel por uma série fatores,
porém o principal deles é a luta dos movimentos sociais, a partir dos anos 60, em busca de
direitos civis, humanos e do direito de existir, para as populacdes lésbicas, gays, transexuais,
bissexuais, mulheres, populacdo negra, indigenas, pessoas com deficiéncia, entre outras,
também denominadas de minorias. Esses movimentos sociais foram as ruas em busca da
garantia de direitos e ndo aceitaram recuar frente as negativas. Muitos foram os embates,
algumas conquistas importantes e, nao por acaso, 0 tema da diversidade ganha destaque.
(SANTOS, 2013; BROWN, 2019; DELMONDEZ, NASCIMENTO, 2016).

Tal notoriedade também se faz presente em locais, como as empresas € 0S COmErcios
dos mais diversos ramos, conforme poderemos detectar em acGes e projetos que apresentarei
ao longo do texto, sejam essas promovidas pela Organizacao das Nacdes Unidas (ONU), por
institutos, como 0 ETHOS, o Grupo RBS, entre outros, sobre os quais abordarei, de forma mais
detalhada, ao longo desse capitulo.

Porém, como podemos observar, nada acontece ao acaso, ndao ha uma benevoléncia das
acdes no sentido, de agora conseguirmos perceber que essas pessoas precisam ser entendidas,
ou lidas como cidadas/aos/es e, com isso, precisam ter suas/seus/sues direitos respeitadas/os/es.
Isso ndo foi construido de forma simples, e facil, houve muita luta dos movimentos sociais,
como ja vimos, e também uma ampliaco de abrangéncia da racionalidade neoliberal 8 operando
nas sociedades, tanto nas Ameéricas, quanto na Europa, assim como em outras partes do mundo.
Sendo assim, a visdo de que era necessario incluir a todas/os/es nos jogos do mercado ja
comecava a ser compreendida como fundamental para que o sistema governamental, que estava
em funcionamento nesses continentes, fosse bem sucedido.

Assim, um dos primeiros passos da pesquisa, apOs estabelecermos a tematica, foi
realizar uma busca para conhecer o que se tinha produzido, até entdo, sobre o tema escolhido.
Essa busca se deu em dois movimentos de pesquisa. Primeiro, buscamos identificar alguns
documentos, legislacdes, instituicOes e trabalhos sobre o tema da diversidade no mercado de

trabalho que destacamos, na sequéncia, por considerarmos relevantes para problematizar. O

8 Segundo Michel Foucault (2008b, p.140) o neoliberalismo tinha como principal desafio “como a liberdade
econdmica pode ser a0 mesmo tempo fundadora e limitadora, garantia e caucdo de um Estado? Isso,
evidentemente, requer a reelaboracdo de certo nimero de elementos fundamentais na doutrina liberal — ndo tanto
na teoria econémica do liberalismo quanto no liberalismo como arte de governar ou, se VOcés quiserem como
doutrina de governo.” Ao nos referirmos a uma racionalidade neoliberal, estamos utilizando essa grade de
inteligibilidade para compreender os fatos que levam o estado, as instituicGes e as pessoas a convergirem em
buscas de pautas semelhantes, que atendam de algum modo a todas/os/es. Vamos abordar melhor essas questdes
e conceitos ao longo do texto.
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segundo movimento de pesquisa consistiu em realizar uma busca no Portal de periodicos da
Capes, bem como no Catalogo de Dissertacdes e Teses dessa mesma instituicdo, a fim de
verificar e conhecer pesquisas, artigos e outras producdes a respeito de diversidade e diferenca
no mercado de trabalho, na area da educacgdo. Alguns apontamentos sobre essas buscas estao
detalhados no Apéndice A, dessa pesquisa, uma vez que compreendemos ter sido um
movimento relevante no inicio do nosso trabalho, mas que nao cabe para compor o texto final
da tese.

Sendo assim, apresentamos, a partir desse momento, alguns movimentos que fomos
mapeamento para o ingresso da temética abordada no mercado de trabalho. Cabe destacar que,
em julho de 1991, foi criada a lei de cotas para pessoas com deficiéncia (PcD), n°® 8213, no
Brasil. Essa lei tornou obrigatorio que todas as empresas tenham de 2 a 5% do seu quadro de
funcionarios com pessoas que tenham alguma deficiéncia comprovada por atestado médico,

conforme relata Carlos Ferrari (2013).

Art. 93 —a empresa com 100 ou mais funcionarios esta obrigada a preencher de dois
a cinco por cento dos seus cargos com beneficidrios reabilitados, ou pessoas
portadoras de deficiéncia, na seguinte proporcao legal:

- até 200 funcionarios — 2%;

- de 201 a 500 funcionérios — 3%;

- de 501 a 1000 funcionérios — 4%;

- de 1001 em diante funcionrios — 5% (BRASIL, 1991).

Cabe ressaltar que essa é a porcentagem minima que cada empresa deve cumprir. Além
disso, 0 seu ndo cumprimento torna a instituicdo sujeita a multas pelos rgdos competentes da
fiscalizacdo. Tal legislacdo é, sem duvida, um grande avanco para as pessoas com deficiéncia
que querem, precisam e devem ter acesso ao mercado de trabalho. Porém, aqui, percebemos
que, a partir do momento em que a ndo contratacdo de tais sujeitas/os/es leva as empresas a
estarem descumprindo uma legislacdo, percebemos que ndo se esta contratando,
necessariamente, por acreditar na capacidade dessas pessoas, mas por serem compelidos pela
lei. Desse modo, contrata-los € uma obrigacdo, entretanto, inclui-los pode nédo ser,
necessariamente, uma realidade.

No que se refere a raca e etnia, ao género e a populacdo LGBT+ ndo existem leis que
garantam a inclusdo no mercado de trabalho privado, porém hé iniciativas que reforcam a
inclusdo dessas/es em empresas. Assim como as ISOs (Organizagdo Internacional para
Normatizagdo), que é uma iniciativa federal mundial de 6rgdos de normas nacionais, composta
por comités que estimulam normativas denominadas por 1SO e acompanhada de nimeros. Essas

normas apresentam diretrizes de como as institui¢des, com ou sem fins lucrativos, que desejam
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ser certificadas e reconhecidas como empresas que atendem a esses padrdes devem seguir.
Dentre as ISOs esta a 1ISO26000, que estd diretamente ligada & Responsabilidade Social. Tal
norma tem, entre as suas prerrogativas, que as instituicbes que sejam certificadas,

A norma define que responsabilidade social é a responsabilidade de uma organizagao

pelos impactos de suas decis@es e atividades na sociedade e no meio ambiente, por
meio de um comportamento ético e transparente que:

- Contribua para o desenvolvimento sustentavel, inclusive a saide e o bem estar da
sociedade;

- Leve em consideracdo as expectativas das partes interessadas:

- Esteja em conformidade com a legislacdo aplicavel;

- Seja consistente com as normas internacionais de comportamento e

- Esteja integrada em toda a organizacdo e seja praticada em suas relagées. (1SO, 2012,

p. 6).

Embora nem todas as organizacdes almejem obter ISOs®, existe uma preocupagio em
criar uma normativa especifica sobre a responsabilidade social que, inclusive, defina o que isso
significa e enfatiza que a organizacdo deve ser responsavel pelo impacto das suas decisdes no
meio ambiente e na sociedade. 1sso nos leva a refletir sobre o quanto tem peso para as
instituicbes em geral na atualidade aderir a iniciativas que convergem com temaéticas, como a
que estamos estudando.

Também cabe destacar as Leis n® 12711/2012 e n°13409/2016, ambas tratam sobre a
insercdo de pessoas nas Universidades Federais, bem como nos Institutos Federais de nivel
médio e ensino técnico, também conhecidas como leis de cotas. A Lei 12711 afirma que metade
das vagas ofertadas nas instituicdes de ensino federais devem ser para estudantes de ensino
publico. Dessas, a metade sera para pessoas com rendimentos inferiores a um salario minimo e
meio per capita familiar, com um percentual destinado para pessoas pretas, pardas e indigenas.
Ja a lei 13409 altera a lei 12711, incluindo, também, as pessoas com deficiéncia entre 0s
contemplados pelas cotas. (BRASIL, 2012; BRASIL, 2016).

Embora essas legislacdes sejam para a formacdo e ndo tenham uma interligacdo direta
com o mercado de trabalho, podemos fazer essa ligacdo de forma indireta. 1sso porque,
ampliando a formacao dessas/es sujeitas/os/es, que até entdo tinham bastante dificuldades de
acessar as Universidades e Institutos Federais, as/os/es mesmas/os/es poderdo galgar, ocupar
posicdes de trabalho que também n&o lhes era cogitada, nem possiveis anteriormente a lei de

cotas.

° A empresa que tem o programa que estamos problematizando ndo tem a certificacdo dessa 1SO26000, porém tem
em todos os seus documentos o registro de preocupagdo e compromisso com a responsabilidade social.
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Outro aspecto relevante de destacar é que, no setor publico, em 2014, foi aprovada a Lei
12990, que reserva aos negros vinte por cento das vagas ofertadas em concursos publicos. Essas
vagas sao destinadas ao provimento de cargos efetivos e empregos, no &mbito da administracdo
publica federal, das autarquias, das fundacgdes publicas, das empresas publicas e das sociedades
de economia mista controladas pela Unido. (BRASIL, 2014).

A insercdo de um nimero relevante de pessoas negras nas Universidades e em cargos
publicos mudou as caracteristicas dos/as/es participantes desses espacos, embora ainda sejam
numeros pequenos. Uma reportagem do Jornal Estado de Minas de marc¢o de 2022 afirma que,
embora negra/os/es sejam a maioria frequentando o estudo superior, atualmente chegando a
38,15% dos matriculados, isso ndo se reflete ainda no mercado de trabalho. (ESTADO DE
MINAS, 2022).

Ao continuarmos nossas buscas, encontramos que, no ano de 1995, foi criado o Instituto
Sindical Interamericano pela Igualdade Social (INSPIR, 2019, p. 13), com a missdo de
“proporcionar conhecimentos aos dirigentes sindicais das suas associadas, para a luta eficaz
contra a discriminagdo, com ética, visdo humana e social, a percepcdo do seu papel de agente
multiplicador, visando a constru¢do de uma sociedade desenvolvida, humana, justa e diversa”.
A INSPIR acompanha a inclusdo da populacao negra no trabalho e, também, busca desenvolver
acOes para que todas/os/es sejam tratadas/os/es de forma igualitaria. (INSPIR, 2019).

Ja em 1998, foram criados o Instituto Ethos e o conceito de responsabilidade social
empresarial. Com isso, empresas de diferentes ramos passaram a ser incentivadas a
compreender e a incorporar, de forma progressiva, o conceito de responsabilidade social. Ainda,
passaram a atuar de forma ética e responsavel, seja com suas/seus acionistas/es, seja com a
sociedade em geral, buscando prosperar com um desenvolvimento social, econdmico e

ambientalmente sustentavel.

Figura 1 Logo do Instituto Ethos com a misséo dele
I N § I i I { O
Missdo: mobilizar, sensibilizar
e ajudar as empresas a gersr
seus negocios de forma
socialmente responsavel,
tornando-as parceiras na

construcao de uma sociedade
sustentavel e justa.

Fonte: http://verdevitae.blogspot.com/2012/05/instituto-ethos-de-empresas. Acesso em 20/06/2021.



http://verdevitae.blogspot.com/2012/05/instituto-ethos-de-empresas
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A Organizagdo das Nacgdes Unidas (ONU), em 1992, promoveu, na cidade do Rio de
Janeiro, a Ri092, uma conferéncia reunindo lideres mundiais para discutir sobre
desenvolvimento e meio ambiente. Nessa ocasido, foi firmada a Declaracdo do Rio92 sobre
meio ambiente, na qual todos concordaram com a promogéo de desenvolvimento sustentavel,
focando nos seres humanos e na protecdo do meio ambiente. Ainda nesse evento, foi criada a
Agenda 21, o primeiro documento a nivel global, com foco em desenvolvimento sustentavel
para o século XXI. (GUTERRES, 2021).

Ao langar um documento com foco no desenvolvimento sustentavel, ficou demonstrada
uma preocupacdo para além de gerar crescimento econdmico, pois, como afirma Gilson
Oliveira (2006):

Pensar em desenvolvimento é antes de qualquer coisa, pensar em distribuicdo de
renda, salide, educacdo, ambiente, liberdade, lazer, entre outras varidveis que podem
afetar a qualidade de vida da sociedade. (OLIVEIRA, 2006, p. 23).

Explicitar atenco, para um desenvolvimento sustentavel, significa estar preocupado em
oferecer possibilidades de crescimento a sociedade atual, sem impossibilitar crescimento para
o futuro. E compreender que uma sociedade, para ser considerada desenvolvida, deve ter menor
desigualdades, deve cuidar do ambiente e ter como foco a qualidade de vida e os direitos
humanos. (OLIVEIRA, 2006).

E interessante perceber como algumas expressdes em geral sdo apresentadas juntas. O
INSPIR, O ETHOS, a ONU todos tém iniciativas que, aparentemente, sdo muito preocupadas
com o meio ambiente e com a qualidade de vida, mas todas sdo abordadas em concomitancia
com o desenvolvimento sustentavel. Elas objetivam incluir as pessoas para que elas/eles sintam-
se parte desse desenvolvimento, tanto na esfera que ajuda a desenvolver, quanto na que usufrui
do desenvolvimento. ldentificamos, aqui, premissas do neoliberalismo*?, como enriquecimento

do capital humano'?, inclusdo’?, entre outros conceitos que vamos aprofundar ao longo do texto.

10 Segundo Edgardo Lander (2005, pg. 8) “...neoliberalismo é debatido e combatido como uma teoria econdmica,
guando na realidade deve ser compreendido como o discurso hegemdnico de um modelo civilizatério, isto €, como
uma extraordindria sintese dos pressupostos e dos valores basicos da sociedade liberal moderna no que diz respeito
ao ser humano, a riqueza, a natureza, a historia, ao progresso, ao conhecimento e a boa vida”.

11 Gaudéncio Frigotto (2009, pg.2) ao apresentar a teoria do capital humana afirma que a mesma foi forjada por
Teodoro Schultz, por volta de 1950 e ainda segundo o autor “Schultz define o ‘capital humano’ como o montante
de investimento que uma nagéo ou individuos fazem na expectativa de retornos adicionais futuros.

12 As autoras Maura Corcini Lopes, Kamila Lockmann e Morgana Doménica Hattge (2010, p.1) afirmam que “A
inclusdo, para longe de leituras salvacionistas do termo ou para longe de experiéncias pontuais, pode ser entendida
como uma estratégia biopolitica de gerenciamento do risco social. Ou seja, ao incluir todos 0s sujeitos, seja na
escola, no mercado de trabalho ou no mundo do consumo, esta-se, ao mesmo tempo, regulando e controlando suas
formas de ser, agir ¢ viver no mundo”.


http://www.sites.epsjv.fiocruz.br/dicionario/verbetes/caphum.html
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Cabe destacar que, & medida que fomos nos aprofundando na temética da diversidade,
mais percebiamos que o assunto era amplo, e que necessitaria de muito aprofundamento teérico
para nos debrucarmos sobre todas a possiveis minorias™® que podem estar abarcadas dentro da

diversidade. Assim sendo, escolhemos nos aprofundar na Diversidade Sexual e de Género.

1.2.2 Abrindo a Porta da Diversidade Sexual e de Género

Conforme abordamos nos topicos anteriores, pesquisar nos leva necessariamente a fazer
escolhas, pois ndo é possivel discorrer sobre tudo que a nos se apresenta, dentro do prazo de
tempo que temos para desenvolver uma tese. Sendo assim, olhando para o nosso grupo de
pesquisa, e vendo 0 que nos move a pesquisar, que, sem davida, esta vinculado a sexualidade e
género, e considerando que o Programa que vamos olhar também tem foco nessas questdes,
aceitamos a sugestdo da banca na qualificagdo do projeto de tese e direcionamos nossas buscas
para a porta da diversidade sexual e de género no mercado de trabalho.

A partir dessa ideia de foco em qualidade de vida e em uma sociedade com menor
desigualdade, que apresentamos no topico anterior, damos continuidade. Destacamos que, em
2010, a “ONU Mulheres” foi criada com a premissa de defender e também de expandir os
direitos humanos das mulheres em termos mundiais. Dentre as diversas acfes que a ONU
Mulheres abarca esta o fortalecimento do pensamento de empregabilidade, para mulheres, com
oportunidades iguais aos homens. (ONUMULHERES, 2019).

A ONU Mulheres foi criada, em 2010, para unir, fortalecer e ampliar os esforgos
mundiais em defesa dos direitos humanos das mulheres. Segue o legado de duas décadas do
Fundo de Desenvolvimento das Nagbes Unidas para a Mulher (UNIFEM), em defesa dos
direitos humanos das mulheres, especialmente pelo apoio a articulagcbes e movimento de
mulheres e feministas, entre elas mulheres negras, indigenas, jovens, trabalhadoras domésticas
e trabalhadoras rurais. Sdo seis areas prioritarias de atuacdo: lideranca e participacdo politica

das mulheres; empoderamento econdmico; fim da violéncia contra mulheres e meninas; paz e

13 “Minorias seriam, de tal modo, todas aquelas pessoas impedidas de acessar qualquer direito basico, bem como
as excluidas pelo fato de constituirem determinado grupo que néo aquele estabelecido como padrdo. Dentro dessa
divisdo acerca das caracteristicas, é quase 1dgico saber quais pessoas ndo possuem essa possibilidade de falar por
si, as que ndo possuem poder, que sdo de classes desfavorecidas, que ndo podem/querem procriar: mulheres,
pessoas negras, pessoas com deficiéncia, LGBTQIA+, pessoas de diferentes etnias, pessoas idosas, entre outras,
todas elas estruturadas “em torno de um sistema de valores comuns, de um estilo de vida homogéneo, de um
sentimento de identidade ou pertenca coletivos, ou mesmo de uma experi€ncia de marginalizagdo” (SEMPRINI,
1999, p. 44).” (LAPOLLI, 2020, p. 38-39).


http://www.unwomen.org/en
http://www.onumulheres.org.br/areas-tematicas/lideranca-e-participacao/
http://www.onumulheres.org.br/areas-tematicas/lideranca-e-participacao/
http://www.onumulheres.org.br/areas-tematicas/empoderamento-economico/
http://www.onumulheres.org.br/areas-tematicas/fim-da-violencia-contra-as-mulheres/
http://www.onumulheres.org.br/areas-tematicas/paz-e-seguranca/
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seguranga e emergéncias humanitérias; governanca e planejamento; normas globais e regionais.
(ONUMULHERES, 2019).

Em 2012, a ONU promoveu um novo encontro com 193 delegacdes, de diferentes
localidades do mundo, com o intuito de avaliar o alcance dos objetivos da Rio92, bem como de
tracar novas metas, tendo, como base, novos desafios, 0s quais surgiram a época, ligados ao
clima e as desigualdades mundiais. Desse evento, denominado Rio+20, originou-se 0
documento “O Futuro que Queremos”, que tem como foco a promocdo da determinacdo de
objetivos para 0 desenvolvimento sustentavel, intergovernamental, de forma transparente e
abrangente, aberto a todas/os/es as/os/es interessadas/os/es. Durante trés anos, ocorreram
debates e foram feitas avaliacbes em todos os cantos do mundo para, em 2015, acontecer a
conferéncia, que foi responsavel pela definicdo dos “17 Objetivos e Desenvolvimento
Sustentavel (ODS)”, os quais compdem a agenda 2030. (GUTERRES, 2021).

E importante destacar que toda essa movimentagio se deu por conta dos oito objetivos
do milénio**, que foram estabelecidos apds varias clpulas nos anos 90, de modo a serem dados
0S passos iniciais para a construcdo de objetivos maiores. Esses também passaram a orientar as
acOes das nacdes, em nivel global, para o desenvolvimento até 2015. (GUTERRES, 2021).

Todas essas metas, para o desenvolvimento sustentavel, devem ser trabalhadas de forma
indivisivel e integradas, atuando nas trés dimensdes desse desenvolvimento, quer sejam: a
econdmica, a ambiental e a social. A ideia é que esses objetivos e suas metas sirvam como um
guia a sociedade civil, aos governantes dos paises, as instituicdes privadas e aos cidadaos/as/es
mundiais em geral, com o intuito de que se tenha um mundo melhor para as popula¢des, para o
planeta terra, para a prosperidade, para a paz mundial e para parcerias. (GUTERRES, 2021).

A agenda da Organizagédo das Nacdes Unidas (ONU) 2030 busca firmar, com todas as
nacdes, um compromisso de alcancar os 17 Objetivos para o Desenvolvimento Sustentavel
(ODS), desmembrados em 169 metas, com foco no desenvolvimento sustentavel global.
Destacamos, aqui, 0s que tém maior relacdo com a tematica dessa pesquisa, que sdo os objetivos

de nimero cinco, oito e nove;

Objetivo 5. Alcancar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres
e meninas

5.1 Acabar com todas as formas de discriminacdo contra todas as mulheres e
meninas em toda parte;

14 ODML1- Erradicar a pobreza e a fome; ODM2 — Atingir o ensino basico universal; ODM3 — Promover a
igualdade de género e a autonomia das mulheres; ODM4 — Reduzir a mortalidade infantil; ODM5 — Melhorar a
salide materna; ODM6 — Combater o HIV/AIDS, a maléria e outras doengas; ODM7 — Garantir a sustentabilidade
ambiental; ODM8 — Estabelecer uma parceria mundial para o desenvolvimento.


http://www.onumulheres.org.br/areas-tematicas/paz-e-seguranca/
http://www.onumulheres.org.br/areas-tematicas/planejamento-e-orcamento-nacionais/
http://www.onumulheres.org.br/areas-tematicas/objetivos-de-desenvolvimento-do-milenio-e-agenda-pos-2015/
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5.2 Eliminar todas as formas de violéncia contra todas as mulheres e meninas
nas esferas publicas e privadas, incluindo o tréfico e exploragdo sexual e de
outros tipos;

5.5 Garantir a participagdo plena e efetiva das mulheres e a igualdade de
oportunidades para a lideranca em todos os niveis de tomada de decisdo na vida
politica, econdmica e publica;

5.6 Adotar e fortalecer politicas sélidas e legislagdo aplicavel para a
promocao da igualdade de género e o empoderamento de todas as mulheres
e meninas em todos os niveis.

Objetivo 8. Promover o crescimento econémico sustentado, inclusivo e
sustentavel, emprego pleno e produtivo e trabalho decente para todas e
todos:

8.3 Promover politicas orientadas para o desenvolvimento que apoiem as
atividades produtivas, geracdo de emprego decente, empreendedorismo,
criatividade e inovagéo, e incentivar a formalizacdo e o crescimento das micro,
pequenas e médias empresas, inclusive por meio do acesso a Servigos
financeiros;

8.5 Ate 2030, alcancar o emprego pleno e produtivo e trabalho decente para
todas as mulheres e homens, inclusive para 0s jovens e as pessoas com
deficiéncia, e remuneracao igual para trabalho de igual valor.

8.8 Proteger os direitos trabalhistas e promover ambientes de trabalho seguros
e protegidos para todos os trabalhadores, incluindo os trabalhadores migrantes,
em particular as mulheres migrantes, e pessoas em empregos precarios.

Objetivo 9. Construir infraestruturas resilientes, promover a
industrializacao inclusiva e sustentavel e fomentar a inovacgéo

9.1 Desenvolver infraestrutura de qualidade, confiavel, sustentavel e resiliente,
incluindo infraestrutura regional e transfronteirica, para apoiar o
desenvolvimento econdmico e o bem-estar humano, com foco no acesso
equitativo e a pregos acessiveis para todos;

9.2 Promover a industrializacdo inclusiva e sustentavel e, até 2030, aumentar
significativamente a participagdo da inddstria no setor de emprego e no PIB, de
acordo com as circunstancias nacionais, e dobrar sua participacdo nos paises
menos desenvolvidos. (ONU BRASIL,2021, grifos meus).

Essas metas, para o alcance dos objetivos, tratam-se de desdobramentos de cada um dos
ODS para auxiliar as nagoes, as sociedades e as institui¢des a atingirem os resultados dentro do
prazo pactuado, ndo deixando nada nem ninguém fora dessa perspectiva, ja que essa é a
principal ideia da agenda. (ONU BRASIL, 2021). Destacamos esses ODSs e alguns trechos,
em especial, por considerarmos importantes, ja que tém ligacdo com a inclusdo da diversidade
nos mais diversos aspectos, seja no trabalho, no acesso a tecnologia ou no que tange a melhores
condigdes de vida.

Conforme € possivel observar, no ODS 5, é trabalhada a importancia de garantir a
igualdade de género e o empoderamento feminino. Essas questdes devem ser asseguradas de
maneira a se acabar com a discriminacgdo por género. Assim, prevé a eliminacdo da violéncia
contra as mulheres, garantindo a sua participacdo, de forma efetiva, em liderangas na vida

publica, politica e privada, bem como em politicas publicas que promovam a igualdade de
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género. Esses pontos estdo muito relacionados com o pilar de género!® do Programa
Diversidade que essa tese debate.

Ja nos ODS 8 e 9, observamos a defesa de politicas econdmicas para garantias de
empregos seguros para todas/es/os, dando énfase a protecdo dos direitos trabalhistas e de
atividades laborais seguras a todas/es/os. lgualmente, preveem a criacdo de ambientes
resilientes, que integrem a todas/es/os. Nesses ODSs, encontram-se bases que v&o ao encontro
do Programa Diversidade, que nos propomos a problematizar.

Em setembro de 2017, a ONU langou um manual para orientacdo dos padrdes de
conduta para as empresas. Esse se denominava “Enfrentando a discriminagdo contra Iésbicas,

gays, bissexuais, travestis, pessoas trans e intersexo” (Fig. 2).

Figura 2 - Manual Enfrentando a discriminagao contra Iésbicas, gays, bissexuais, travestis, pessoas trans e
intersexo

Enfrentando a discriminag&o contra
1ésbicas, gays, bissexuais, travestis,
pessoas trans e intersexo

PADROES DE CONDUTA PARA EMPRESAS

N
Y HUMAN RIGHTS
OFFICE OF THE HIGH COMNISSIONER

E OF THE.

Fonte: https://www.unfe.org/wp-content/uploads/2018/04/Padroes-de-conduta-para-empresas.pdf. Acesso em 20
de junho de 2021.

Esse material tem, como premissa, convidar as empresas privadas a trabalharem
politicas inclusivas direcionadas a populacdo LGBT+. Segundo o Alto Comissario de Direitos
Humanos da ONU, Zeid Ra’ad Al Hussein, as empresas privadas precisam aderir a essa
temética para que a populacdo LGBT+ tenha seus direitos humanos garantidos. (ONU, 2017).

15 Optamos por deixar pilar de género grifado pela relevancia do assunto no que se refere aos objetivos de
desenvolvimento sustentaveis e em se tratando da tematica dessa pesquisa.


https://www.unfe.org/wp-content/uploads/2018/04/Padroes-de-conduta-para-empresas.pdf
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Se quisermos alcancar um progresso global mais rapido rumo a igualdade para
Iésbicas, gays, bissexuais, travestis, pessoas trans e intersexo, o setor privado ndo
apenas tera de cumprir com suas responsabilidades de direitos humanos, mas também
de tornar-se um agente ativo de mudanca. (ONU/HUSSEIN, 2017, p. 2).

Todas essas acOes estimulam muitas empresas, dos mais diversos ramos de atuacdo, a
repensarem suas equipes e criarem estratégias para obter equipes mais plurais, as quais tenham
maior representatividade nas sociedades em que estdo inseridas. Contudo, tambem existem
estudos atuais, os quais afirmam que as empresas que investem na diversidade tém aumentado
0 sucesso de suas atividades e, consequentemente, seus lucros. Dentre esses estudos, ganharam
destaque, de acordo com a Blue Printt consultoria (2019), os seguintes: o “Cépsula — 5
comportamentos do presente que vao impactar a relagédo entre as pessoas e marcas no futuro”,
“O poder da paridade”, o “Credit Suisse” e 0 “Raca”.

O estudo “Capsula — 5 comportamentos do presente que vao impactar a relagdo entre
pessoas e marcas no futuro” realizado pelo grupo RBS, trata de uma pesquisa quali/quantitativa,
desenvolvida em sete cidades, distribuidas nas diversas regides do estado do Rio Grande do
Sul. Foram realizadas 30 entrevistas mais profundas com cidadaos/as/es dessas cidades, 1500
questionarios e 10 entrevistas aprofundadas com especialistas. O estudo demonstrou as
principais tendéncias de comportamento, como uma visdo diferente dos espacos publicos e
privados, que foi denominada de o novo urbano, colocando o espaco urbano como extensao da
nossa rotina. (GRUPO RBS, 2019).

Com relacdo a discussao sobre a diversidade, o estudo destacou que é importante apostar
na inclusdo, uma vez que isso possibilitaa mudanca na percepcao da realidade, amplia as lentes,
gera interesse e consumo das marcas que apoiam essa inclusao, principalmente nas empresas
que desenvolvem politicas de RH para essa causa. Outra tendéncia é relacionada a longevidade,
ja que temos um novo publico, que chega a terceira idade com disposicao e metas para realizar
coisas ndo alcancadas na juventude. Também a busca pelo bem-estar, pois as pessoas querem
um equilibrio entre trabalho e lazer, exercicio e descanso, corpo e mente, prazer e saude. O
estudo foi finalizado destacando a questdo do consumo consciente, afirmando que as pessoas
pressionam as marcas para que se estimule esse consumo consciente. (GRUPO RBS, 2019).

Cabe destacar, aqui, que o estudo reforca a relevancia de se incluir para que se possa
ampliar as lentes com as quais vivemos em sociedade. Podemos identificar, ainda o que Kamila
Lockmann (2019) denomina por inclusdo produtiva, em que € preciso incluir para que as
pessoas sejam Uteis, e possam fazer parte do jogo do mercado. Ndo se trata, como ja abordamos

anteriormente, de uma inclusdo benevolente.
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Ainda dentro dessa questdo de estudos que defendem inclusdo da diversidade, com foco
na diversidade sexual e de género, 0 Projeto “O poder da paridade” consistiu em uma pesquisa
desenvolvida pelo instituto McKinsey Global Institute. Nela, foi afirmado que zerar a desigualdade
de género dobraria a contribuicdo de mulheres no PIB mundial e geraria uma ampliagdo de US$28
trilhdes de ddlares no mercado mundial. (KRIVKOVICH et. al, 2018).

Apesar do progresso em varias frentes, a paridade entre homens e mulheres continua sendo
uma meta indescritivel. Mas alcanca-lo oferece um enorme potencial econdmico, se a
paridade total fosse alcancada, a contribuicdo das mulheres para o crescimento do PIB
global poderia dobrar entre 2014 e 2025, acrescentando até US$28 trilhdes ou 26% a
economia global. Este é aproximadamente o tamanho combinado das economias dos
Estados Unidos e da China. (KRIVKOVICH et. al, 2018, p. 5).

Segundo o estudo anterior, as perdas pela ndo equidade de género no trabalho séo de grandes
dimensdes. Outro estudo, que também aponta nesse mesmo sentido, é o “Credit Suisse”, realizado
pelo banco Credit Suisse, sobre 0 publico LGBT+ em 270 empresas. Esse observou que as
empresas que apostam na contratacao desse grupo haviam crescido 6,5% mais, nos ultimos seis
anos, que concorrentes que ignoravam a diversidade. Ainda, demonstrou que as empresas que
apostam na inclusdo desse publico apresentam um aumento no patriménio e no fluxo de caixa,
de 10 a 21% maior que as demais. (BEZERRA, 2019).

Com relacdo as disparidades salariais e a relacdo dessa desigualdade com a raga e o
género da/o/e trabalhador/a/e, a figura que segue (Fig. 3) demonstra que mulheres, em geral,
recebem salérios inferiores aos homens de modo geral, e mulheres negras sdo piores
remuneradas que homens negros, 0s quais ganham menos que mulheres brancas, que recebem
menos que homens brancos.

Interessante e triste, a0 mesmo tempo, analisar os dados dessa figura e ver que pouca
coisa mudou, desde 0s tempos da escravizacao até a atualidade, no que se refere ao status social
das pessoas negras. A escritora Bell Hooks (2022), em seu livro: e eu ndo sou uma mulher?

Mulheres negras e feminismo, afirma que

No periodo da escraviddo, pessoas brancas criaram uma hierarquia social baseada em raga
e sexo que posicionou homens brancos em primeiro lugar, mulheres brancas em segundo,
apesar de as vezes serem colocadas na mesma posicao dos homens negros, que estavam
em terceiro lugar, e as mulheres negras eram as Ultimas. (HOOKS, 2022, p. 93).
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Figura 3 — A Desigualdade salarial e a relagéo entre raca e género
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Fonte: https://tab.uol.com.br/edicao/diversidade-trabalho/ Acesso em 14 de maio de 2021.

Estamos no século XXI, mas esse estudo é de 2014 e ainda observamos essa mesma
hierarquia, no que se refere a género e raca no mercado de trabalho. Embora tal constatacéo
gere um desconforto, é importante termos esses dados para identificarmos o quanto é pertinente


https://tab.uol.com.br/edicao/diversidade-trabalho/
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debatermos sobre as posi¢des de sujeitas/os/es que cada um de nds ocupa, e 0 quanto as
realidades sdo diferentes, dependendo das posi¢des de privilégio ou ndo que ocupamos.

Recentemente, o atual governo federal, que assumiu a presidéncia em 01 de janeiro de
2023, teve o0 Projeto de Lei (PL)1085(2023) que

estabelece que a igualdade salarial é obrigatéria e devera ser garantida por meio de
mecanismos de transparéncia salarial e de remuneracdo a serem seguidos pelas
empresas, pelo aumento da fiscalizacdo e pela aplicacdo de multa. (BRASIL, 2023).

Além dessa iniciativa o Ministério das Mulheres, também publicou, em sua homepage,

as iniciativas descritas abaixo:

e Decreto 11.514, que cria 0 Grupo de Trabalho Interministerial de Elaboracdo do
Plano Nacional de Igualdade Salarial, Remuneratério e Laboral entre Mulheres e
Homens, coordenado pelo MMulheres;

e Articulacdo para a adesdo do Brasil a Coalizdo Internacional de Igualdade
Salarial, que envolve entidades como a OIT, ONU Mulheres e Organizagéo para
a Cooperacéo e o Desenvolvimento Econémico (OCDE);

o Discussdo e elaboracdo de argumentos para mensagem do presidente da
Republica enviada ao Congresso Nacional pela ratificacdo da Convencdo 190 da
OIT (Organizacéo Internacional do Trabalho), que amplia os conceitos de assédio
sexual e moral no trabalho;

e Sancionada a Lei n° 14.540, que institui o Programa de Prevengdo e
Enfrentamento ao Assédio Sexual e demais Crimes contra a Dignidade Sexual e
a Violéncia Sexual no ambito da administracdo publica, direta e indireta, federal,
estadual, distrital e municipal;

e Criagdo de Grupo de Trabalho para elaboracdo de uma Politica de
enfrentamento ao asseédio moral e sexual e discriminacdo na administracdo
publica;

e Decreto 11.460/2023, que cria 0 Grupo de Trabalho Interministerial Elaboragdo
da Politica Nacional de Cuidados;

e Mensagem do presidente ao Congresso Nacional para ratificacdo da Convencéo
n° 156 da OIT - relativa a igualdade de oportunidades e de tratamento para 0s
trabalhadores com responsabilidades familiares. (BRASIL, 2023).

Todas essas iniciativas sdo relevantes para ampliacdo dos direitos das mulheres no
mercado de trabalho, mas também reforcam a discussdo de uma racionalidade liberal nas
iniciativas governamentais. Uma vez que todas as iniciativas sdo, em geral, pautadas na
premissa de melhores ganhos financeiros, ampliagdo de PIB com a garantia de igualdade
salarial, enfim, um investimento nas mulheres, que séo sujeitas/os/es que precisa fazer parte da
engrenagem de mercado, e precisam perceber suas pautas atendidas.

Ainda dentro das questdes que observamos nos estudos apresentados anteriormente,
vimos que 0s mesmos procuram demonstrar que investir em diversidade gera resultados

positivos. Porém, como referimos no paragrafo anterior, essa busca por resultados positivos,


https://www.gov.br/mulheres/pt-br/central-de-conteudos/noticias/2023/maio/ministerio-das-mulheres-coordenara-grupo-de-trabalho-interministerial-pela-garantia-da-igualdade-salarial-e-laboral
https://www.gov.br/mulheres/pt-br/central-de-conteudos/noticias/2023/maio/ministerio-das-mulheres-coordenara-grupo-de-trabalho-interministerial-pela-garantia-da-igualdade-salarial-e-laboral
https://www.gov.br/mulheres/pt-br/central-de-conteudos/noticias/2023/maio/ministerio-das-mulheres-coordenara-grupo-de-trabalho-interministerial-pela-garantia-da-igualdade-salarial-e-laboral
https://www.in.gov.br/en/web/dou/-/decreto-n-11.460-de-30-de-marco-de-2023-474117782
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para as empresas, pelo sucesso em rela¢do a concorréncia, ndo € algo que ocorre assim ao acaso.
Ela tem uma relagdo direta com o neoliberalismo, o qual emanou, nas primeiras décadas do
século XX, cujas principais marcas, enquanto razao de estado, € a recusa dos direitos sociais e
a concorréncia. (FOUCAULT, 2008). Entdo, essa preocupacao em tentar, de alguma forma,
buscar por estratégias para melhores resultados, € algo da racionalidade neoliberal, conforme
observam Dardot e Laval (2016, p. 9):

O sistema neoliberal é instaurado por forcas e poderes que se apoiam uns nos outros
em nivel nacional e internacional. Oligarquias burocréticas e politicas, multinacionais,
atores financeiros e grandes organismos econdmicos internacionais formam uma
coalizagdo de poderes concretos que exercem certa funcao politica em escala mundial.
Hoje, a relagdo de forcas pende inegavelmente a favor desse bloco oligarquico. [...]
As formas de gestdo na empresa, 0 desemprego e a precariedade, a divida e a
avaliacdo, sdo poderosas alavancas de concorréncia interindividual e definem novos
modos de subjetivacéo.

O sistema neoliberal tem, em seu modo de ag&o, a subjetivacdo das/os/es sujeitas/os/es
pela necessidade de concorrer com todas/os/es, inclusive com ela/ele mesma/o/e. Assim, ndo é
estranho pensar que, quanto mais pessoas, (de diferentes realidades, com diferentes formas de
ver 0 mundo) forem colocadas reunidas em uma equipe, maior podera ser a necessidade de
buscas individuais, a fim de se obter algum destaque pessoal, no meio de tantas pessoas que se
diferem um/a/e dos/as/es outros/as/es.

Lazzarato e Negri (2013) referem que a governamentalidade neoliberal, enquanto uma
conducdo de condutas, utilizando os processos de subjetivacao, € um problema, pois, a partir
de sua ldgica, o/ale sujeito/a/e passa a ser conduzido/a/e de forma a empreender-se. O
autoempresariamento, pautado na concorréncia e sem visao social, leva as pessoas a quererem
ser melhores que a/o/e outra/o/e. Tudo esta pautado na forca individual. Logo, a/o/e outra/o/e é
sempre a/o/e concorrente.

Esses estudos mostram a diversidade, ou equipes “diversas”®, como a grande aposta
para que as empresas tenham sucesso em seus ramos de atuacdo. Com base nisso, podemos até
nos questionar: “essa aposta se da para que cada um/a/e dos/as/es sujeitos/as/es concorram entre
si e, com isso, tenham maior rentabilidade, ou buscam por equipes que espelhem a sociedade?”
“Ou ambas as alternativas podem acontecer, uma vez que que permeia essas questdes a

racionalidade neoliberal?”

16 Algumas vezes, empregaremos a palavra “diversa” com aspas, pois estaremos problematizando esse conceito,
gue, muitas vezes, é utilizado como sindnimo de diferenca.
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Fernando Seffener (2020), em seu artigo intitulado “Sempre atras de um buraco tem um

olho”, faz uma reflexdo sobre a racionalidade neoliberal, a respeito do autoritarismo

conservador e acerca do impacto disso nas ac6es de género e sexualidade na educacao basica.

Na concepcao dele:

O titulo deste artigo afirma que sempre atras de um buraco tem um olho. Em verdade,
sdo dois olhos. Um deles é o olho do autoritarismo fundamentalista moral, em especial
o0 de viés religioso, que perscruta e fala sem parar daquilo que diz que ndo se deve
fazer nem falar, em especial de sexo, junto do qual vem género, e por associacbes
diversas ingressam no debate categorias como mulher, homossexualidade, feminismo,
pornografia, etc. e tal. O outro olho é o olho da racionalidade liberal, que podemos
tomar aqui como o olho da razdo de mercado, que tudo quer transformar em metas,
métricas, desempenhos, quantitativos, resultados, gest&o, lucros para poder auditar. E
a hipotese que perseguimos, que buscou estabelecer relacbes entre a racionalidade
neoliberal e o autoritarismo fundamentalista, sempre de olho nas questdes em género
e sexualidade no terreno da Educacgdo Bésica. (SEFFNER, 2020, p. 15).

Ao fazer essa mesma analogia dos olhos atras do buraco, podemos considerar a tematica

da diversidade sexual e de género no mercado de trabalho e a racionalidade neoliberal, como

relacfes que impactam na formacdo de equipes multiplas. Desse modo, € possivel perceber um

olhar nas questbes da formacao de equipes por pessoas plurais, nas pesquisas administrativas

gue apontam sua importancia, nas inimeras iniciativas da ONU e dos movimentos sociais, para

que tal insercdo no mercado de trabalho aconteca. Ja no outro olho, é perceptivel a racionalidade

neoliberal descrita pelo autor.

N&o buscamos por verdades nessa pesquisa, mas realmente essas sao questdes que nos

levam a refletir sobre a tematica e acerca da possibilidade de problematizacGes que ela nos

oferece. Sendo assim, na sequéncia, apresentamos 0s objetivos tracados nesse estudo e a tese

que defendemos.

1.3 — Objetivo Geral

Este trabalho tem como objetivo geral investigar as estratégias de governamento

presentes no Programa Diversidade implementado em uma empresa multinacional do

agronegocio, instalada no Brasil, buscando problematizar a inclusdo dos pilares referentes as

diversidades sexuais e de género.

1.3.1 - Objetivos Especificos

Enquanto objetivos especificos, almeja-se:
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- Investigar o que motivou a empresa a formular um programa de incluséo da
diversidade.

- Investigar o que a empresa entende por diversidade.

- Identificar as metas da empresa, ao implantar o Programa Diversidade.

- Analisar o que levou a empresa a escolher, dentre os pilares, as questdes de género e
populacéo LGBT+.

- Investigar como estdo sendo trabalhados os pilares de género e populacdo LGBT+
dentro da empresa.

- Problematizar quais s&o as condicOes de possibilidades para que os pilares de género

e populagdo LGBT+ tenham se tornado pauta, bem como com quais finalidades.

1.4 Proposta de Tese

A tese defendida, ao desenvolver esse projeto, € a de que as acGes, em diferentes areas
da nossa sociedade atual, sejam no ambito publico, ou no privado, estdo voltadas para inclusdo
de todas/os/es, em decorréncia de uma racionalidade neoliberal, que pauta a tudo e todas/os/es
numa l6gica de mercado. Tal racionalidade leva as institui¢fes a realizarem a¢des que pautam
a inclusdo de grupos, que antes ndo eram vistos como corpos capazes, como, por exemplo, as
diversidades sexuais e de género, atuando sobre essas sujeitas/os/es com uma

governamentalidade neoliberal cisheteronormativa.
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2 — AS PORTAS TEORICAS E METODOLOGICAS

2.1 Abrindo a fechadura do “Como fazer”?

Percorrer caminhos investigativos, em nossa concepc¢do, & entregar-se a pesquisa,
acreditando que construiremos os dados que poderdo nos auxiliar a problematizar acerca de
nossas questdes de pesquisa, a saber: “Quais sdo as condicdes de possibilidades que levam uma
empresa multinacional do agronegdcio, instalada no Brasil a desenvolver um Programa de
inclusdo da diversidade, com foco na diversidade sexual e de género? Ocorre uma
governamentalidade neoliberal cisheteronormativa, para 0 governamento dessas/es
sujeitas/os/es?”

Precisamos olhar todas as possibilidades que o campo no qual estamos imersos nos
oferece. O “Como fazer” a investigacdo foi sendo desenhado por meio dos materiais disponiveis
na pasta da diversidade da intranet da empresa, nas entrevistas realizadas e nos videos postados
nas plataformas multimidias. Enfim, o material era extenso, e 0 caminho longo, mas fomos
trilhando-o, aos poucos, e as portas que fomos encontrando, ao longo dessa caminhada, foram
sendo desenhadas e destrancadas nesse caminho investigativo.

Como esclarece Alfredo Veiga Neto (2006), em seu artigo Na Oficina de Michel

Foucault:

As implicacbes da fidelidade infiel para a Educacdo sdo importantes. Continuando
com a metéafora da oficina, pode-se dizer que o ethos da tensdo permanente entre ser
fiel—ndo ser fiel funciona como a bancada, um suporte sobre o qual usamos as
ferramentas na oficina em que desenvolvemos o oficio de pensar o presente e escrever
sobre ele. Num sentido agora ainda mais amplo: a (in)fidelidade serve também de
pano de fundo a cobrir as paredes e criar toda uma ambientagdo a nossa oficina. E
conforme formos dando as marteladas no nosso pensamento, retorcendo-o naquilo
que nos dizem ser a verdade, naquilo que pensamos ser as nossas certezas, iremos
colocando tudo sob suspeita: desde as nossas maneiras de pensar, nossas verdades e
certezas até mesmo o martelo com que martelamos a n6s mesmos ou a chave-de-fenda
com que torcemos nossas ideias. Afinal, um pensamento a marteladas ndo raramente
rompe até mesmo com o martelo, assim como o arrochar do parafuso pode quebrar a
chave-de-fenda que usamos. E rompendo ou quebrando a si mesmo, esse pensamento
expbe —seja descobrindo, seja inventando— o que esta para la do até entdo pensavel
e do até entdo dizivel. (VEIGA NETO, 2006, p. 83).

Essa pesquisa foi construida, forjada ““a marteladas”. Visitamos Michel Foucault (1995,
2003, 2004, 2004b, 2008, 2008b, 2010 e 2014), em sua oficina, e empregamos seus escritos
como ferramentas, avaliando sua possibilidade de uso, conforme os dados assim o requeriam.

No entanto, fomos praticando uma certa infidelidade, buscando apoio de outros estudiosos,
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como Maurizio Lazzarato e Antonio Negri (2013), Pierre Dardot e Chrsitian Laval (2016),
Gilles Deleuze (2020), Alfredo Veiga-Neto (2006, 2007, 2010, 2018), Silvio Gallo (2017),
entre outros. Contudo, todos utilizam as mesmas lentes tedricas, que sdo as pesquisas pos-

estruturalistas.

A teoria como caixa de ferramentas quer dizer: a) que se trata de construir ndo um
sistema, mas um instrumento: uma légica prépria as relacdes de poder e as lutas que
se engajam em torno delas; b) que essa pesquisa s6 pode se fazer aos poucos, a partir
de uma reflexdo (necessariamente histérica em algumas de suas dimensdes) sobre
situacOes dadas. (FOUCAULT, 2003, p. 251).

Nesse sentido, empregamos alguns conceitos de Michel Foucault para olharmos a
pesquisa e compreendermos os dados produzidos. Buscamos nos aprofundar nos estudos de
alguns conceitos-ferramentas (VEIGA-NETO, 2006), como Diversidade, Diferenca, Capital
Humano, Incluséo Produtiva. Bem como, utilizamos alguns conceitos como grade de
inteligibilidade, como Governamentalidade e Problematizacéo, a partir de Michel Foucault. O
filésofo nos provoca a trabalhar com a ideia de utilizar os conceitos, conforme a pesquisa vai
avancando e de acordo com a necessidade que os proprios dados produzidos véo requerendo.

E dessa forma que trabalhamos com os conceitos, que acreditamos nos auxiliar a
compreender melhor as relacBes de poder que se apresentam no material empirico da pesquisa,
ou seja, nos videos, nas entrevistas realizadas e nas informacBes que obtivemos sobre o
Programa Diversidade, bem como dos pilares de género e sexualidade, o quais estdo sendo
problematizados.

Nossos primeiros movimentos de analise consistiram em problematizar os conceitos de
Diversidade e Diferenca. Para tal, utilizamos Gilles Deleuze (2020), como um dos principais
autores, j& que buscamos olhar para a diferenca, a partir de um “pensamento sem imagem”,
como propde esse autor, ao longo de seu livro Diferenca e Repeticao.

A partir dessa perspectiva, compreendemos a diversidade como um conceito ligado ao
universal, percebendo a diferenga como algo Unico, que requer um olhar diferenciado, mas néo
separado da diversidade. Apresentamos essa discussdo no artigo que produzimos, intitulado
“Problematizacgdes sobre Diversidade e Diferenca e a relacdo com a racionalidade neoliberal no
mercado de trabalho do agronegocio”, que foi publicado na revista RELACult, em marco de
2023, o qual apresentamos no tépico 4.1.1.

Para Michel Foucault (2006, p. 242), “a nogao que unifica os estudos, para realizar desde
a Histdria da Loucura, é a problematizacéo, embora eu ndo estivesse ainda isolado o suficiente”.

O filosofo afirma que, com o intuito de se problematizar, é preciso tempo para entendermos 0s
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jogos e as lutas em torno das verdades estabelecidas sobre aquilo que estamos olhando. Ja para
Friedrich Nietzsche (2018), a solid&o e o siléncio permitem a embriaguez no pensamento.

Acredito que a problematizacdo, nesse sentido, foi a ferramenta que nos auxiliou a
compreender como se deu a implantagdo do Programa Diversidade. Além disso, foi possivel
entender como estd o programa, na atualidade, com relacéo a insercao da diversidade sexual e
de género e quais desafios ele enfrenta para essa inclusdo. Com isso, buscamos estabelecer um
dialogo dos fatos levantados com as referéncias utilizadas.

Segundo Gisele Ruiz da Silva (2019), para problematizar, de acordo com Foucault, é
preciso se afastar do objeto de estudo, observa-lo de fora, buscando desnaturalizar suas préaticas
e desconstruir as verdades que as permeiam. A autora reforca que Michel Foucault atribui a
problematizacéo a histdéria do pensamento, pois busca colocar o objeto de estudo no centro das
politicas e praticas que o envolvem.

Assim, ao assumir a problematizacdo como uma grade de inteligibilidade, colocamos a
diversidade sexual e de género e a diferenca no centro do Programa Diversidade analisado nessa
pesquisa, usado como uma estratégia para formar equipes diversas, em uma empresa
multinacional do agronegdcio. Conforme Philippe Chevallier (2015, p. 299), “a
problematizagdo é uma atividade em que se inventam novas maneiras de pensar, ndo tanto
novos conteudos representativos, mas novas relagdes entre conteudos ja existentes”.

Com o auxilio desse conceito de ferramenta, buscamos problematizar novas relagdes
percebidas, sejam nas narrativas dos/as/es sujeitos/as/es entrevistados/as/es, sejam nos

documentos e videos obtidos, os quais serviram como dados para nossa investigacao e analise.

Com efeito, um problema nasce, se desenvolve e se resolve ndo in vivo, mas no
pensamento. Mais precisamente, neste movimento de desprendimento do pensamento
em relacdo ao mundo, conforme, ademais, a etimologia da palavra problema (que vem
do verbo mpoBdaAlw, que significa “projetar”, “jogar para frente”). Uma
“problematiza¢do” ndo é um espirito comum que viria habitar de fora gestos e
discursos, menos ainda uma ideia que funde e justifique uma regra ou um
comportamento, mas este momento em que 0 pensamento, como atividade do sujeito,
toma distancia em relagcdo a um conjunto de fatos e se projeta adiante para coloca-los
de modo diferente. Sem duvida um “conjunto de fatos” ¢ ainda uma expressao vaga
demais. O horizonte no fundo do qual vai aparecer um problema nédo é aquele do
conhecimento das coisas, de sua esséncia, mas aquele do ajustamento das opinies
sobre as maneiras de ser e de fazer. O problema ndo se formula em “o que isto € ou
ndo €?”, mas em “Como?”: “Como o sujeito deve se relacionar com tal ou tal objeto
(seu corpo, o outro, as riquezas, o alimento, a morte, etc.)?” (CHEVALLIER, 2015,
p. 302).

Procuramos problematizar o modo como as tematicas da diversidade e da diferenca

adentraram na empresa e como isso se fortaleceu, de maneira a gerar uma necessidade de se
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formular um Programa subdividido em quatro pilares. E, por ltimo, no ano de 2022, foi criado
mais um pilar, denominado “Geragdes”. Direcionamos nosso olhar para os pilares sobre género
e LGBT+, e buscamos olhar para esses pilares e “sacudir” suas verdades, a fim de problematizar
quais séo as condi¢des de possibilidades para que esses pilares tenham se tornado pauta, bem
como quais suas finalidades.

Em busca de sacudir as verdades dos pilares sobre sexualidade e género do programa,
produzimos um artigo, com o objetivo de problematizar as enunciac¢des presentes em trés videos
institucionais que apresentam as principais diretrizes e desafios para a implantacdo do programa
em anélise, o qual busca a incluséo da diversidade. Esse artigo compde o item 4.1.2.

Ainda com o olhar voltado para os pilares sobre sexualidade e género, mas analisando
quatro entrevistas e treze reportagens retirados na homepage da empresa, produzimos o artigo
que compde o item 4.1.3.

Conforme a pesquisa foi avangcando, fomos nos deparando com a necessidade de galgar
outros conhecimentos, buscar novas ferramentas, novos conceitos-ferramentas que nos
auxiliaram a olhar e analisar os dados que estavamos produzindo, conforme apresentamos no

préximo topico.

2.2 Algumas ferramentas necessarias para continuar abrindo as fechaduras — Capital
Humano, Governamentalidade e Inclusdo Produtiva

A investigacdo vai ganhando contornos, e vamos nos deparando com outras minucias
que precisamos entender de forma mais profunda. Para continuarmos abrindo nossas portas,
precisavamos de novos instrumentos e, assim, foi necessario voltar na oficina, olhar para as
ferramentas que tinhamos a nossa disposicdo e identificar quais poderiam ser as mais adequadas
para abrirmos a fechadura que tinhamos a nossa frente. Acreditamos que nos aprofundar nos
entendimentos sobre Capital Humano, Governamentalidade e Inclusdo Produtiva se fazia
necessario.

Sendo assim, damos inicio a esse aprofundamento, identificando que, na atualidade, o
investimento no capital humano € visto como uma responsabilidade de cada um/a/e que
pretende estar inserida/o/e no mundo do trabalho. Estar aberta/o/e a trabalhar em um ambiente
diverso também passou a ser uma exigéncia. Desse modo, nessa ldgica, acreditamos que
compreender melhor a aplicabilidade desse conceito sera importante para o desenvolvimento

do trabalho como um todo.
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Osvaldo Lopez-Ruiz (2007) afirma que o termo “capital humano” foi empregado, pela
primeira vez, em 1959, por Theodore Schultz. O autor enfatiza que, com o avangar do

capitalismo, essa expressdo foi ganhando forca.

O principio fundamental da concepcdo de capital humano consiste na percepc¢éo de
que 0 homem é um ativo produtivo que exige investimento. Rigorosamente, pode se
afirmar que, neste contexto, a propriedade dos meios de producao foi substituida pela
propriedade de si. (LOPEZ-RUIZ, 2007, p. 1187).

A autora Margareth Rago (2014), que baseia seus estudos em Michel Foucault, observa
que o fildsofo, em alguns de seus estudos, reporta-se a teoria do capital humano e a forma de
dominacdo no neoliberalismo. Para Foucault (2008), a/o/e sujeita/o/e ndo investe mais na
empresa. Mas, ela/e é a propria empresa, visto que é formada/o/e para ser empresaria/o/e de si
mesma/o/e. Assim, deve ter habilidades desenvolvidas para ter sucesso em todas as suas
atividades, sejam elas sociais ou laborais.

J& Kamila Lockmann (2019) relata que ha um deslocamento do homo aeconomicus
presente  no liberalismo classico para o homo aeconomicus do neoliberalismo.
AJ/O/Eprimeira/o/e, é alole sujeita/o/e das trocas, ja a/o/e segunda/o/e € alo/e sujeita/o/e
empreendedor/a/e, um/a/e empresaria/o/e de si mesma/o/e. Segundo a autora, essa mudanca se
da pela emergéncia do empreendedorismo, pois, para que o capitalismo tenha continuidade,
essa € a estratégia. Urge que o empreendedorismo ndo seja mais algo sé de alguns, mas sim
uma caracteristica de um povo, uma qualidade necessaria as/aos/es sujeitas/os/es do
neoliberalismo.

No pensamento de Foucault (2008), o capital € uma fonte de renda do futuro, porém a
renda é uma fonte direta do capital. No neoliberalismo, o capital é a/o/e propria/o/e sujeita/o/e,
uma vez que ela/e se torna fonte de sua renda.

Ainda nesse foco, Lockmann (2019) aborda, em seu livro “Assisténcia social, Educagao
e Governamentalidade Neoliberal”, a ideia de que, antes, 0 comportamento humano ou a forma
como cada individua/o/e lidava com as situagdes que a/o/e cercavam nao era visto como algo
ligado ao econdmico. Entretanto, com o deslocamento do liberalismo classico para o
neoliberalismo todas essas habilidades passaram a ser vistas como uma forma de capital, uma
forma de fonte de renda. Entéo, € preciso investir na formacéo como um todo de cada sujeita/o/e
para que isso Ihe retorne como fonte no futuro.

Para Lockmann (2019), existem trés diferentes categorias de capital humano: 1) o

capital humano biologico: aquele que herdamos geneticamente e que aprimoramos ou
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mantemos com cuidados de saude; 2) o capital humano adquirido: aquele trabalhado desde a
tenra infancia a fim de que nos desenvolvamos, principalmente na escola, por meio das
aprendizagens Uteis; 3) o capital humano recuperavel: aquele trabalhado em sujeitas/os/es
jovens e adultas/os/es, que estdo em uma posi¢do de improdutividade, com o intuito de que
elas/es possam mudar essa situagéo e passem a fazer parte do mercado de trabalho.

Todo esse investimento em capital humano estd diretamente ligado a
governamentalidade contemporanea, visto que, para os governantes da atualidade, ndo importa
se a pessoa € uma excelente trabalhadora e sua desocupacao é momentanea, pois € preciso que
todas/os/es estejam incluidas/os/es. E preciso que todas/os/es invistam em seu desenvolvimento
para se ter capital que possa virar fonte para dar sustentacdo aos jogos do mercado.

Logo, estar apta/o/e para ser rentavel e fazer seu capital humano estar sempre bem
valorizado é, sem duvida, fundamental. Porém, tudo isso deve estar acompanhado do fato
da/do/de cidadé/do/e permitir-se ser governado/a/e, ser conduzido/a/e, em suas agdes, quer nas
instituicdes privadas ou publicas. Desse modo, essa possibilidade de conducédo € fundamental
para que a governamentalidade aconteca.

Com relagéo ao conceito de governamentalidade, Michel Foucault (2008) o define, em

sua aula de 01, de fevereiro de 1978, da seguinte forma:

Por esta palavra, governamentalidade, entendo o conjunto constituido pelas
instituigdes, procedimentos, analises e reflexdes, os célculos e as taticas que permitem
exercer essa forma bem especifica, embora muito complexa, de poder que tem por
alvo principal a populacéo, por principal forma de saber a economia politica e por
instrumento técnico essencial os dispositivos de seguranga. Em segundo lugar, por
governamentalidade entendo a tendéncia, a linha de for¢ca que, em todo o Ocidente,
ndo parou de conduzir, e desde ha muito, para a proeminéncia desse tipo de poder que
podemos chamar de “governo” sobre todos os outros — soberania, disciplina — e que
trouxe, por um lado, o desenvolvimento de uma série de aparelhos especificos de
governo, e por outro lado, o desenvolvimento de toda uma série de saberes.
(FOUCAULT, 2008, p. 143-144).

Acreditamos que a governamentalidade permite uma nog¢do metodoldgica para analisar
e compreender praticas de governo ou, como sugere Veiga-Neto (2002), préaticas de
governamento. Com o propo6sito de que esse governamento aconteca, é preciso que ambos, a/o/e
governante e a/o/e governado/a/e concordem com essa conducgédo de condutas.

Segundo Foucault (2008), para se chegar a essa compreensao de governamentalidade,
primeiro foram ocorrendo eventos, nos séculos anteriores, que corroboraram para isso. No
século X VI, ocorreu o cruzamento entre o poder pastoral e 0 poder soberano, o que esse fildsofo

denomina de razédo do estado. No inicio do século XVII, nasceu o poder disciplinar, a formacéo
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de corpos déceis, o que foi muito eficaz para um espaco fechado e para que cada um/a/e
desenvolvesse disciplina em sua vida.

No século XVIII, as artes de governar se desbloquearam, principalmente por influéncia
do iluminismo francés, pois era preciso saber conhecer a populacéo para governar. Desde entéo,
passou-se a ter conhecimentos especificos, como a ideia sobre estatistica. Também, nessa
época, emergiu 0 conceito de populacdo como compreendemos, hoje, bem como a ideia de
economia politica, que € inspirada na economia familiar. Essa expressao é redundante, uma vez
que a origem da palavra economia esta vinculada a familia. (FOUCAULT, 2008).

Igualmente, teve influéncia, nesse conhecimento, as fases do biopoder, estudadas por
Foucault, em 1976. A primeira fase do biopoder se deu no século XVII, quando estava
relacionado ao poder disciplinar, que era voltado para a anatomia do corpo humano, a politica
de controle do corpo e para o trabalho na producdo de corpos doceis. Ja a segunda fase do
biopoder foi observada no século XVI11, com a biopolitica da espécie humana. (GALLO, 2017).

O conceito de governamentalidade pode também ser compreendido como o cruzamento
do eixo subjetividade e o social, estando, do mesmo modo, relacionado ao cuidado com nosso
corpo e com o governamento dele para que sejamos Uteis. Para isso, € necessaria a atuacao da
familia e da escola, pois a familia cuida de nos e nos educa de forma individual, e a escola nos
governamentaliza a nivel do coletivo. (VEIGA-NETO, 2018).

Conforme Silvio Gallo (2017), a partir da promulgacéo da constituicdo de 1988 até
2015, tivemos, no Brasil, o que o autor denomina de “governamentalidade democratica”. (p.
77). Nesse periodo, 0 governo promoveu acfes para constituir as/os/es sujeitas/os/es
cidadas/dos/es e, com isso, torné-las/los/les mais facilmente governaveis.

Nessa perspectiva da governamentalidade democratica, a/o/e cidadd/do/e € um/ale
sujeita/o/e de direitos e deveres. Ela/e tem alguns direitos garantidos pelo estado, como os
direitos a saude e a educacdo, porém, da mesma maneira, tem uma série de deveres, como 0
voto obrigatério, o respeito as leis, entre outros. Essa/e sujeita/o/e vive no contexto do
neoliberalismo, sendo incluida/o/e para que se sinta parte do todo, a fim de que seja capaz de
produzir e, com isso, também de consumir. Portanto, tudo gira em torno da economia e do
mercado.

Lockmann (2020) defende que, atualmente, em nosso pais, vivemos um momento que
ela denomina de “governamentalidade neoliberal fascista”. (p. 3). A autora define essa
governamentalidade como uma articulagéo entre os principios neoliberais e formas molares e

moleculares de fascismo.
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Segundo a pesquisadora, esse momento historico atual, no qual vivemos, foi pautado
por uma pandemia viral (Covid 19), que assolou 0 mundo. Nesse contexto, foi possivel observar
que o virus ndo discriminou ninguém, mas que algumas formas de governo e condi¢des de vida,
sim. Em nosso pais, foi observado, na postura de membras/os/es do governo que esteve no
poder até dezembro de 2022, principalmente pelo presidente na época, que existem vidas que
ndo importavam, tendo em vista a forma como conduziu o pais, ou seja, com uma preocupagdo
focada na economia. (LOCKMANN, 2020).

Desse modo, a populacdo que tinha maior risco de mortalidade causada pelo
coronavirus, as/os idosas/os e pessoas portadoras de comorbidades foram relegadas ao destino
da fatalidade. Isso ocorreu porque, na opinido de alguns politicos/as/es atuantes, naquele
governo, dentre eles 0 que ocupava a cadeira de presidente da Republica do Brasil, afirmava
que jovens e trabalhadoras/es, em geral, no méaximo, desenvolveriam uma “gripezinha”.

Nessa logica de pensamento existem vidas que sdo valiosas para o pais, isto é, aquelas
que estdo produzindo algo. J& as que, de alguma forma, dependem do estado, por se tratarem
de aposentadas/os/es, pensionistas/es ou pessoas que vivem em condi¢cfes precarias, e sem
emprego, sdo vidas que podem ser perdidas.

Com isso, observamos que, neste momento de aproximacéo ao fascismo, a precarizagao
de algumas vidas também fica evidenciada. A forma de governamento das populacées frente a
essa avaliacdo das vidas de maior ou menor valor é pautada, principalmente, nas questdes
ligadas ao capital. E, embora ainda tenhamos o neoliberalismo presente, ja ndo se tem certeza
da, real intencédo de incluir a todas/os/es.

Cabe ressaltar que a percepcdo de ndo mais inclusdo a todas/os/es é bastante conflitante,
guando pensamos na proposta da Agenda 2030, organizada em conjunto com a Organizacgao
das NacGes Unidas (ONU), e apresentada nos tépicos anteriores, pois essa agenda tem como
premissa a promocdao de desenvolvimento sustentavel, sem deixar nada nem ninguém para tras
e reduzindo as desigualdades de forma global. (ONU, 2015). Esse movimento da ONU impacta
diretamente no mercado de trabalho, j& que muitas empresas, que tem como um de seus valores
o desenvolvimento sustentavel, defendem as pautas da Agenda 2030, como é o caso da empresa
gue tem o programa que estamos analisando.

Dentro dessa premissa da inclusdo, Anderson Ferrari (2019) mostra que oitenta por
cento das empresas que estdo no ranking das melhores empresas para se trabalhar atualmente,
tem como foco a insercao da diversidade e o respeito as diferengas entre suas metas.

Ja Kamila Lockmann (2019) afirma que, para o/a/e sujeito/a/e ser considerado/a/e

incluido/a/e no jogo do mercado, ele/ela precisa ter renda que Ihe permita participar da dinamica
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econdmica da sociedade atual e ter qualificacOes para ter possibilidade de gerar fonte. Isso
garante que os/as/es sujeitos/as/es sejam incluidos/as/es na dindmica competitiva do mercado,
ja que ninguém deve ficar de fora desses mecanismos que regulam o neoliberalismo. E essas
condic¢des podem ser minimamente alcancadas com renda, ou com habilidades e competéncias
que permitam que todos/as/es possam concorrer, entre si, e galgar suas colocagdes no mercado
de trabalho.

Sendo assim, a diversidade estar em pauta no mercado de trabalho pode ser
compreendida como algo vinculado as ideias de sustentabilidade, desenvolvimento sustentavel,
e sociedades menos desiguais. Com isso, percebemos o mercado de trabalho como um local
potente para observar a interligacdo desses conceitos e ideias, pois o/a/e individuo/a/e, ao ser
colocado/a/e em um posto de trabalho, em geral, articula o seu conhecimento especifico, com
0 seu jeito de agir para com o/a/e outro/a/le. Bem como, precisa se adaptar as regras
institucionais, para garantir sua permanéncia, ou opta por nao se adaptar e arca com o fato de
ndo conseguir manter-se na instituicdo, inclusive como um/a/e trabalhador/a/e formal.

Com isso, a governamentalidade entra em funcionamento, articulando as engrenagens
capital humano, as regras sociais e a geracdo de renda, a fim de que o sistema neoliberal
capitalista e sua racionalidade funcione em todas as a¢0es e instituigdes do Estado. Sendo assim,
conforme as sociedades mundiais vao sofrendo mudancas, também véo sendo alteradas as
necessidades de pré-requisito de cada uma dessas engrenagens para que o0 sistema continue
funcionando a nivel mundial.

A necessidade de inclusdo passou a ser uma maxima na vida de todas/os/es, incluindo
as pessoas que sdo vistas como integrantes da diversidade sexual e de género. Porém, nem
sempre isso foi assim, visto que, por um longo periodo histérico, as mulheres foram
invisibilizadas, até por que a histéria era contada pelos homens. (COLLING, 2021). Assim
como, pessoas que ndo se reconheciam como heterossexuais deveriam manter sua sexualidade
em segredo, caso quisessem ocupar um espaco no mercado de trabalho, para evitar toda e
qualquer discriminacao, incluindo a possibilidade de sequer ser contratado.

Tal mudanca de contexto historico ocorre a partir das grandes mobilizag¢6es sociais dos
finais dos anos 60, fazendo com que cada vez mais direitos fossem conquistados por essas
minorias. Tais fatos culminaram, no Brasil, com a aprovacéo da constituicdo cidada de 1988,
na qual todas/as/os brasileiras/os/es passaram a ser cidadas/aos/es de direitos e deveres. Assim,
adentramos o século XXI permeadas/os/es pela ideia de que somos cidadas/aos/es e, também,
somos sujeitas/os/es empreendedoras/es, tomadas/os/es por uma racionalidade neoliberal e

sendo subjetivadas/os/es por todas essa l6gica de governo.
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Segundo Kamila Lockmann (2019), esse mescla entre empreendedorismo,
racionalidade neoliberal e governo das/os/es sujeitas/os/es gerou as condi¢des de possibilidade
para a emergéncia da inclusiao produtiva, “um tipo especifico de inclusdo que requer um
investimento constante sobre o sujeito, justamente por ser ele o proprio responsavel, ndo so por
se incluir nos jogos do mercado, mas também por se manter incluido.” (LOCKMANN, 2019,
p. 155). A autora reforga que, por meio dessa inclusdo, a/o/e sujeito/a/e €, ndo apenas agregado
ao sistema, mas também, mas, s6 assim consegue manter-se nele, pois a busca por melhoria,
seja pessoal ou coletiva é constante. Essa € a regra do jogo do mercado.

Outro aspecto relevante, no que tange a inclusdo produtiva, é o fato de que tal conceito
é possivel, na contemporaneidade, devido a articulacdo da ideia de inclusdo com o
individualismo, ou seja, € preciso incluir, e, para tal fato, é preciso que cada um/a/e faca seus
aprimoramentos e possa entrar na légica do mercado, e nele permanecer. Com isso, observa-se
a racionalidade empresarial se alastrando pela sociedade como um todo. A partir desse
alastramento, é possivel, também, perceber 0 quanto o papel da aprendizagem passa a receber

um outro olhar, um outro grau de importancia nessa nova racionalidade. (LOCKMANN, 2019).

De acordo com Kamila Lockmann (2019, p. 159):

[...] podemos dizer que a aprendizagem se torna um fator fundamental para que essa
nova forma de governo, que se organiza por meio de uma ética do self, possa se
desenvolver. Para constituir sujeitos capazes de gerenciar suas préprias vidas e serem
empresarios de si mesmos, 0s processos de aprendizagem precisam ser continuos e
permanentes.

A autora, em sua cita¢do anterior, nos mostra que o processo de aprendizagem deve ser
continuo e permanente para que as sujeitas/os/es sejam capazes de se empresariar. Lockmann
também nos diz que, para isso, ocorre uma governamentalizacdo da aprendizagem, e da
educacionalizacdo do social, visto que, praticamente tudo na vida das pessoas, esta ligado a
aprendizagem. Esse fendbmeno, torna a Educacdo como uma possivel solucdo para todo e
qualquer problema social. (LOCKMANN, 2019).

Dentro dessa perspectiva, Carlos Ernestro Noguera-Ramires (2011) afirma que os
espacos sociais, inclusive as empresas, passam a vivenciar uma pedagogizacdo. Ao analisar
esse alastramento da pedagogia no tecido social, o autor afirma que ocorre uma certa obsessao
atual pela educacdo. Na contemporaneidade, ocorre uma crenca de que tudo pode ser resolvido
por meio da educagdo, de modo que a instituicdo escolar passa a ter a responsabilidade de
resolver todo e qualquer problema social.
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Uma questdo que consideramos relevante de ser colocada é que um dos nossos sujeitos
entrevistados que ocupa, atualmente, o cargo de responsavel global pela diversidade dentro da
empresa é formado em pedagogia. Inclusive, ao longo de sua narrativa, ele verbaliza que
acredita que ser pedagogo lhe permite ter uma perspectiva ampliada sobre como o programa
pode e deve atuar nos mais diversos paises, nos quais a empresa tem filiais. De certa forma,
essa colocacao nos permite perceber essa pedagogizagédo de que falamos anteriormente também
presente na fala e nas acdes desse sujeito entrevistado.

A partir do momento em que identificamos, na educacdo, essa responsabilidade de
solucdo, podemos também nos perguntar: “Como podemos ter uma sociedade que nao quer a
discussdo sobre géneros e sexualidades nas escolas, mas acredita que a Educacédo, enquanto
ciéncia, é a chave para resolucéo dos problemas presentes em nossa sociedade? Como € possivel
gue a mesma sociedade que defende movimentos, como a ideologia de género e escola sem
partido'’, veja na Educacéo a salvacao para reducdo das desigualdades sociais? Como podemos
ter na mesma sociedade que defende que a educacéo para a sexualidade deve ser desenvolvida
somente pelas familias, empresas que desenvolvem programas que buscam incluir pessoas com
sexualidades e géneros dissidentes, e esperam de suas equipes, atitudes respeitosas e
agregadoras de todas/os/es?”

N&o buscaremos responder as questdes anteriores. Porém, provocamos tais reflexdes
uma vez que estamos também problematizando a inclusdo produtiva das diversidades sexuais
e de género no mercado de trabalho. Desse modo. compreendemos que tais inclusdes perpassam
muito mais por questdes ligadas a humanidades, que necessariamente a competéncias técnicas
ligadas a diversas areas de formacdo que possam atuar profissionalmente.

Ainda nessa premissa da expansdo das responsabilidades da educacdo e das escolas na
contemporaneidade, Sylvio Gadelha (2016) ressalta que a educacao, enquanto ciéncia, tem sido
acionada como elemento fundamental, para a viabilidade de programas e iniciativas das mais
diversas areas da vida da populacdo. Cabe ressaltar, também, que, ao problematizar e trazer
para a discussdo tais fatos, ndo buscamos questionar a capacidade das instituicdes de
colaborarem com a efetividade dessas iniciativas, mas buscamos evidenciar essa engrenagem

existente, entre as premissas da racionalidade neoliberal, o empresariamento das/os/es

17 Segundo Darcia Avila (2018) tanto o Projeto de Lei Escola Sem Partido, quanto a retirada da expressdo de
género nos Planos Nacionais e Municipais no Brasil, bem como a chamada “ideologia de género” tdo temida pela
extrema direita, nos mostra o0 quanto é relevante e potente o debate sobre género. A fim de dessencializar as
relacGes de poder que constroem 0s corpos e as subjetivacdes das/os/es sujeitas/os/es.
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sujeitos/as/es e a ampliacdo das demandas ligadas a educacdo, fato que também justifica a
importancia de debatermos sobre essas tematicas.

Essas engrenagens, citadas no paragrafo anterior, funcionam de tal forma, que passamos
a evidenciar espacos de compartilhamento de saberes, conhecimentos formais e informais nos
mais diversos locais, sejam esses fisicos ou virtuais. Com o desenvolvimento de novas
tecnologias, as possibilidades de trocas e compartilhamentos se tornam cada vez maiores. As
fronteiras territoriais com a Internet e a plataformizag@o dos mais diversos servicos deram lugar
a um novo espaco/tempo, no qual podemos estar conectados de forma instantanea com outras
pessoas, independentemente do local geogréafico em que nos localizamos. Desde que tenhamos
acesso a rede de informética, podemos nos conectar e compartilhar, saberes, informacdes,
imagens, experiéncias, enfim, o virtual € imensuravel.

Dentro desse contexto, Maura Corcini Lopes (2018, p. 150) afirma que temos a
educacdo do “Homo economicus discentis-accessibilis”. Essa figura é descrita como a/o/e
sujeito/a/e que tem a vida financeirizada pelo capitalismo, capaz de aprender a aprender, para
se manter sempre incluido, e com possibilidade de se manter conectado com o maior grupo de

pessoas nos mais variados assuntos e grupos. Segundo a autora,

Nesse sentido, voltamos a educagdo do Homo economicus discentis-accessibilis. Essa
figura, que emerge desde o final da Gltima década do século XXI, é mobilizada pelas
relagBes virtuais tipicas de uma cultura digital. Ao estar exposto o tempo todo, o
desafio é gerenciar os estimulos e os apelos ao consumo de informagdes e manter-se
presente em inimeras comunidades virtuais. Completamente apreendido pelas
relagdes virtuais que estabelece, o homo economicus discentis-acessibilis luta para
permanecer interessante aos outros e incluido nas frageis comunidades que cria ou das
quais € convidado a participar (LOPES; VEIGA-NETO, 2015). Para isso, ndo importa
0 quanto de conhecimento ele possui, pois 0 conhecimento esta disponivel e pode ser
acessado a qualquer momento, bastando, por exemplo, entrar no Google; importam as
competéncias que ele tem para manter-se atrativo e participativo em um ndmero
expressivo de comunidades e grupos. (CORCINI, 2018, p. 150-151).

A autora nos mostra o quanto o mundo digital impactou nas nossas vidas, na forma
como nos relacionamos, aprendemos, compartilhamos, produzimos, consumimos, enfim
vivemos. Nessa logica, a educacdo também € impactada por essa nova realidade, bem como o
mercado de trabalho. Impossivel ndo nos questionarmos sobre que sujeito/a/e queremos ajudar
a formar e/ou contratar. “Quais 0s atributos, conhecimentos, caracteristicas queremos que
as/os/es sujeitas/os/es tenham para conviver em sociedade?” Certamente, € importante
compreendermos o que o0 mercado de trabalho quer, pois queremos que essas pessoas tenham
emprego. Mas também queremos que as/os/es sujeita/os/es sejam respeitosas/es/es com

todas/os/es em todo e qualquer local em que se insiram. Inclusive essa necessidade de respeito
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para com todas/os/es tem se apresentado de forma muito contundente nas narrativas dos sujeitos
que entrevistamos para a realizagcdo dessa pesquisa, conforme apresentaremos mais adiante no
texto.

Dando sequéncia, vamos apresentar nosso locus da pesquisa e o local onde produzimos

os dados.

2.3 Adentrando e nos aprofundando nesse fazer/desenvolver da pesquisa

Nos proximos topicos, vamos apresentar a empresa que tem o programa que
estamos analisando, bem como, buscamos detalhar melhor o programa e seus pilares. Assim

como, descrevemos como se deu a producao dos dados.

2.3.1 Destrancando e arejando o l6cus de pesquisa

A empresa pesquisada foi fundada em 1905, em Oslo na Noruega, a época com ideal
reduzir a fome que pairava pelo continente europeu. Trabalha com a producdo de solucéo de
nutrigdo de culturas variadas, proporcionando maior produtividade e menor emisséo de gases e
contribuindo para uma agricultura sustentdvel. Também atua com a producdo de solucGes
qguimicas e ambientais. Esta presente em mais de 60 paises, com mais de 16000
trabalhadores/as/colaboradores/as/, fornecendo seus produtos para mais de 160 paises.
(“Empresa” GLOBAL, 2019)*8.

E sediada em Porto Alegre e tem escritorio em S&o Paulo e Paulinia, tem cinco fabricas
de producdo e 24 unidades misturadoras de fertilizantes préprias. Também possui duas unidades
de producédo de solucdes ambientais, cinco unidades de mineracdo e duas unidades portuarias
préprias. O Brasil € o maior mercado da empresa, ja que suas fabricas aqui contemplam um
terco das/dos/des colaboradoras/es em relagdo ao restante das filiais do mundo. A Unidade da
empresa, localizada em Rio Grande/RS, é a maior e mais moderna estrutura de toda a América
Latina. (“Empresa” GLOBAL, 2019).

A organizagdo € reconhecida como uma multinacional, pois, embora seja de origem
Norueguesa, hoje esta presente em mais de 160 paises. Ou seja, ela passou por um processo de

internacionalizacdo ao longo dos anos. Esse processo ndo ocorre ao acaso, Vvisto que tal fato se

18 A fim de manter andnimo o nome da empresa, vamos ao longo do texto apenas utilizaremos a expresséo empresa,
por isso caso a/o/e leitor/a/e queira ter contato com o material, € s6 entrar em contato com as autoras.
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da por diversos fatores, sejam eles econdmicos, metas da préopria empresa, questdes sociais
mundiais, possibilidade de expandir capital internacional, entre outras condi¢Oes de
possibilidades que levaram e ainda levam as corporacdes a buscarem expandir seus negdcios
para além das fronteiras de seus paises de origem. (FLEURY, FLEURY, 2012).

Essa busca constante por crescimento, expansdo e novos desafios, acompanha a historia
da humanidade, percebemos, por exemplo, que a busca por novas terras, acompanha o ser
humano desde sempre. Seja por razdes de novas areas a serem exploradas, seja pela busca de
mais poder, dominio de outros povos. Enfim, muitas séo as raz6es que levaram a realizacéo de
expedicdes pelo globo terrestre. Porém, entre 0s séculos XV e XVI Portugal e Espanha deram
novas possibilidades a essas grandes viagens, ao conseguirem chegar aos continentes que hoje
denominamos de América e india. A partir desses encontros civilizatorios e de tudo que tal fato
ocasionou, passou-se a ter condi¢bes para num futuro chegarmos ao que conhecemos como
“globalizacdo mundial”. (FLEURY, FLEURY, 2012).

Afonso Fleury e Maria Tereza Leme Fleury (2012) afirmam que

A globalizagéo é um processo em fungdo do qual as interconexdes e interdependéncias
nas varias areas da atividade humana vao gradativamente aumentando. Ha varias
formas de aumentar interconexfes e criar interdependéncias. Nos dias de hoje o
melhor exemplo é a internet, que vai envolvendo tudo e todos nas diferentes partes do
mundo. (FLEURY, FLEURY, 2012, p. 17).

A globalizacdo, embora seja muito conhecida como algo ligada a economia, ao mercado,
as questdes financeiras, ela envolve muitas outras areas. Um fato que acontece agora na China
pode ser de conhecimento geral, de forma instantanea, em qualquer parte do Planeta, gracas a
Internet e s suas redes sociais.

No mundo empresarial, isso também se faz presente, os capitais e bens de consumo
circulam de forma global. Sendo assim, as corporagdes também transbordam para além de suas
fronteiras, avancando para outros paises, outros continentes, e levando com elas ndo sé 0s seus
produtos, mas as suas formas de ver e compreender o0 mundo, sua cultura organizacional, que
se mistura com as dos locais onde resolve se instalar.

A empresa que nds estamos observando é um desses exemplos, pois ela tem como
missdo alimentar com responsabilidade o0 mundo e salvar o planeta. Para alcangar sua missao,
pauta suas a¢des em inovacao, investindo em tecnologias, e preocupac¢do com meio ambiente,
incorporando ao seu modelo de negdcio os objetivos de desenvolvimento sustentavel da ONU.
(“Empresa” GLOBAL, 2019).
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Porém, ndo podemos deixar de lado o fato de ela ter nascido no norte da Europa, mais
precisamente no pais que conhecemos como Noruega, ou seja, tem uma cultura cheia de
curiosidades, com seus povos originarios 0s Sames, e também os vikings. Os vikings entraram
para a historia por serem um povo aventureiro, que devido a suas armas avancadas e suas
grandes embarcagdes, viajavam pelo mundo, saqueando outros povos e tomando territorios.
(ISA, 2000; CARTA CAPITAL, 2019).

A Noruega, enquanto um pais emancipado politicamente, como é conhecido hoje, s
conseguiu tal feito, em 1905, quando entdo se separou da Suécia, se consolidando
politicamente. Nesse mesmo ano, nasce essa empresa de agronegdcios, num periodo em que a
Europa estava passando por uma grande crise, com escassez de recursos, inclusive alimentares,
gue culmina logo em seguida na primeira grande guerra mundial, porém tal crise, ndo parecia
afetar a economia norueguesa. De forma que a Noruega, assim como a Suécia e a Dinamarca
se declararam neutras durante e apds a guerra. (ISA, 2000; CARTA CAPITAL, 2019).

Cabe ressaltar que, ainda em 1905, quando a Noruega se separou da Suécia, 0 povo
Noruegués, por meio de um plebiscito, optou por ter como forma de governo a monarquia. O
parlamento era composto por liberais que promoveram uma grande ascensdo econémica no
pais. A primeira década do século vinte, para 0 povo noruegués, foi marcada por um periodo
vindouro economicamente, e com conquistas sociais, direitos trabalhistas, bem como o sufragio
as mulheres, e o direito ao divdrcio. A sociedade norueguesa estava bem a frente das demais da
Europa, no que se refere a conquistas sociais. (ISA, 2000).

Outro ponto relevante que merece ser destacado € que, nas décadas de 1960 e 1970, o
pais aprovou, uma legislacdo conhecida como “Feminismo de Estado”. Essa legislacdo preveé
que 40% dos cargos de gestdo das empresas sejam ocupados por mulheres, entre outros
beneficios, como licenca para cuidar dos filhos até os 3 anos de idade, que possam ser
compartilhados entre ambos/as/es genitores/as, bem como creche para todas/os/es as criancas.
(CARTA CAPITAL, 2019).

Embora essas legislacdes representem grandes conquistas no que se refere a equidade,
ainda h& muito a ser avancado, principalmente no que se refere ao racismo e a xenofobia nesse
pais. Porém, quando pensamos na realidade nérdica e comparamos com o Brasil, observamos
gue estamos em momentos de conquistas e lutas muito diferentes, no que se refere a equidade
de género.

Enquanto na realidade do norte Europeu a populagdo LGBT+, assim como as mulheres,
buscam discutir e conquistar espacos de poder, abordando o fim do racismo, classicismo, entre

outras formas de preconceito correlacionadas a sexualidade e ao género. N@s, aqui no Brasil,
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temos que travar uma batalha para que ndo sejam aprovadas legislagdes antigénero na escola,
como o Escola Sem Partido,'® ou o que as/os/es politicas/os/es e simpatizantes da direita
conservadora chamam de “ideologia de género”?°.

Outro aspecto também destoante em ambas realidades € a questdo da violéncia.
Enquanto a Noruega promove paradas de conscientizagdo para integracdo e respeito a
populagdo LGBT+, com festividades que duram semanas. (BUREAU MUNDO, 2021). O
Brasil é o pais que mais mata essa populacdo, sendo que a populacao trans tem uma expectativa
de vida de em meédia, 37 anos de idade. (BENEVIDES, 2022). Sem contar, 0 nUmero crescente
de violéncia contra as mulheres, com o aumento dos casos de feminicidio, crescendo
anualmente. (AGENCIA BRASIL, 2023)

Dentro dessa logica de comparacdes de realidade entre os dois paises, uma das sujeitas
gue entrevistamos, que ocupa o cargo de Diretora Juridica da empresa no pais e atua como
coordenadora do pilar de género do Programa Diversidade, nos relatou que no ano de 2016 veio
uma orientacdo global de olhar para as filiais da empresa no mundo ampliarem o nimero de
mulheres, e também identificar como estava a empresa, principalmente com relacdo a
diversidade das/os/es integrantes da equipes, em relacdo as caracteristicas populacionais das

sociedades nas quais as filiais estavam inseridas.

Eu vi nascer e fui parte diretamente envolvida, inclusive eu estava ai em Rio Grande,
foi em setembro de 2015, quando eu recebi uma ligacdo do diretor dos recursos
humanos, dizendo o seguinte, olha a “Empresa” internacional, quer comegar um
trabalho voltado para a diversidade. Por “n” razoes a “Empresa’” precisa ter um
aumento significativo de mulheres em posicéo de lideranca. Acho que era até uma
exigéncia do governo Noruegués. E a “Empresa” por ter suas raizes estatais na
Noruega, precisava cumprir. E ele me disse assim, eu acabei de sair de uma reunido
com a diretoria, e acabamos de concordar que vocé é a melhor pessoa para tocar o
assunto. Entdo, vocé quer tocar o assunto de diversidade na “Empresa” Brasil? E eu

19 A expressdo “escola sem partido” pode ser compreendida de duas formas distintas, o movimento escola sem
partido, que foi fundado em 2004 pelo procurador do estado de Sdo Paulo, Paulo Miguel Nasib, com a finalidade
de divulgar situacdes em que pais e mées de alunas/os/es de escolas publicas e privadas denunciem o que o
procurador denomina como doutrinacdo ideoldgica, relacionada a questfes morais, religiosas, partidarias e sexuais.
O movimento foi encerrado em agosto de 2019. Outro entendimento ligado ao “escola sem partido” € o projeto de
lei que percorreu a cAmera dos deputados e o senado federal, sendo o principal deles o PL 7180/2014 que visava
alterar a Lei de diretrizes e bases da Educacdo (LDB) a fim de incluir entre os seus principios o respeito as
convicgOes das/os/es alunas/os/es e responsaveis, tornando os preceitos familiares acima dos escolares na formagéao
das/os/es alunas/os/es, projeto esse foi arquivado em 2018. (POLITIZE, 2018).

20 Segundo Rogério Junqueira (2018, p. 452) “Em que pesem os diferentes contextos nos quais se inserem, tais
mobilizagdes antigénero tendem a se basear na mesma premissa: “feministas radicais”, ativistas LGBTI, politicos
de esquerda 6rfaos do comunismo, organismos internacionais e seus aliados estariam, de maneira sutil e insidiosa,
empenhados em infundir a “ideologia de género”, especialmente nas escolas. Segundo os atores envolvidos nas
mobilizagOes antigénero, esses grupos “radicais”, por meio de discursos envolventes sobre a promocdo da
igualdade e o questionamento dos estere6tipos, promoveriam a disseminacao e imposi¢do ideoldgica de um termo
novo, perigoso e impreciso: 0 gender/género. Seu intuito seria extinguir a “diferenca sexual natural” entre homens
e mulheres, heterossexuais e homossexuais, difundindo-se a crenca enganosa de que tais diferencas seriam meros
produtos de processos opressivos de construcao social e que poderiam constituir simples escolha do individuo™.



62

fiquei surpresa, e ao mesmo tempo super feliz e lisonjeada e eu falei, claro que eu
quero. D& para mim esse negocio que eu toco. Eu vou amar trabalhar com isso. Entéo
comega em setembro de 2015. [...] Ai voltando para Porto Alegre eu organizei um
mini equipe de trabalho com pessoas da area de recursos humano e de comunicagao.
e a gente comegou eu acho que como a maioria das empresas comegam, que vamos
Ver como que as outras empresas estdo fazendo. Como é que esta funcionando, ai
acionamos as redes de contato, conseguimos conversar com muitas empresas grande,
com muita gente, foi bem legal. Mas no final desse processo, a concluséo que ficou,
é que o que tinha funcionado para outras empresas, ndo necessariamente, funcionaria
para a “Empresa”. Por que cultura, historia, negécios diferentes. Entdo ficou muito
claro para a gente que precisariamos construir a nossa prépria historia. E ficou
muito claro também a medida que a gente ia avancando, que a gente tinha ndo sé o
gap de género que era um grande gap, ainda é, mas era ainda maior. Mas a gente
tinha muitos outros problemas de diversidade, muitos outros gaps. Entdo, como eu
disse, a gente era uma empresa masculina, branca e hetero. Ou seja, ndo tinhamos
representatividade racial, ndo tinhamos representatividade de outras orientagcdes
sexuais, ao menos ndo declaradas, ndo estavamos cumprindo a cota de pessoas com
deficiéncia. Ndo éramos e ainda ndo somos 100% um ambiente acolhedor, para
pessoas com deficiéncia, principalmente em termos de infraestrutura. Entdo a gente
tinha muitos problemas, s6 que uma coisa € a gente levantar todos esses problemas e
levar, e outra coisa e a gente contratar uma consultoria externa para fazer esse
levantamento, fazer um diagnéstico e apresentar para a empresa. E assim fizemos.
Convencemos a empresa a contratar uma consultoria externa, especializada para
fazer esse diagnostico. E assim foi, foi feito esse diagnostico em 2016 ou 2017, por
ai. E foi um processo muito bem conduzido, na minha avali¢do pelo menos. (DJ).

Como podemos identificar na narrativa da diretora juridica, ela foi convidada “para
tocar” a tematica da diversidade aqui no Brasil, formou uma equipe e foram buscar informacdes
de como outras empresa trabalhavam, identificaram e concluiram que ndo era garantido que o
que deu certo para uma instituicdo daria necessariamente certo para eles. Foi por essa razdo
que no inicio de 2017 foi realizada uma pesquisa de Diagnostico de Cultura e Diversidade nas
filiais, da empresa aqui no Brasil, organizada e aplicada pela empresa contratada Ideafix. Nessa
pesquisa, encomendada pela alta cupula gerencial, foi evidenciado, o que a nossa entrevistada
ressaltou em sua fala, que a Diversidade era um aspecto que representava um ponto a ser
aprimorado na empresa.

A alta gestdo entdo, “convidou/convocou” colaboradores de diferentes areas de atuagao
dentro das suas fabricas e escritdrios, para mediante os dados levantados pela Ideafix, trabalhar
estratégias que pudessem modificar a realidade ali identificada. Foi entdo, que tiveram a ideia
de olhar para outras institui¢des, e ver como as empresas, de modo geral, estdo trabalhando com
essa tematica da inclusé@o da diversidade. Foram ent&o estruturados grupos de colaboradoras/es
internos para realizar essa avaliagdo junto a outras empresas.

A pesquisa realizada pela Ideafix, foi desenvolvida entre os meses de fevereiro e marco
de 2017. A mesma utilizou o método qualitativo, reproduzindo os depoimentos dos/das/des
participantes. Os trabalhadores da empresa foram subdivididos em doze grupos para a producao

dos dados, e também foram realizadas trinta entrevistas mais aprofundadas com liderancas,
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pessoas da area comercial e da diretoria. Por questBes éticas, foram excluidos todos os
depoimentos que identificassem os/as/es sujeitos/as/es. A partir dai foram analisados em torno
de 1200 péaginas que levaram a ldeafix as seguintes conclusdes:

- Diretores/as tem percepc¢oes distintas sobre se 0 tema € ou ndo importante. Entre tantos
desafios de mercado, de processo e de gestdo, a diversidade é um tema menor;

- Para a diretoria a diversidade passa por uma questdo de perfil e abrange a formacéo e
experiéncias profissionais, além dos aspectos de género, raca, orientacdo sexual, crencas e
deficiéncias;

- Lideres tem conceitos distintos sobre diversidade, como jeito de ser, de pensar e
escolhas de vida cabem no conceito de diversidade;

- Respeito as diferencas e a igualdade caracterizam a diversidade;

- Entrevistados/as/es da area comercial tem uma visao mais ampla sobre diversidade,
que contempla, estilo de vida, cultura, formacéao profissional e opinides;

- Diversidade de ideias também é importante;

- Colaboradores/as enxergam diversidade na empresa, e orientacdo sexual ndo parece
ser um problema;

- A diversidade racial é pouco percebida;

- A empresa esta comecando a incluir pessoas com deficiéncias (PcD), e a inclusdo
destas é a questdo mais delicada da diversidade;

- Transexuais sdo admitidos/as/es, mas demandam um atendimento adequado que nem
sempre é ofertado;

- Equilibrio entre homens e mulheres nas equipes é importante, pois ainda existem
trabalhos definidos como para homens, ou para mulheres;

- Uma maior automacdo permitiria mais mulheres na producdo, ja que o ambiente da
fabrica ainda é muito masculino;

- Existem casos de assédio e sdo mais percebidos no ambiente operacional;

- Precisa ser fortalecida a Lideranca feminina que, ainda, é impactada pelo machismo.

Segundo a analise da Ideiafix, a empresa de agronegdcios, objeto desse estudo,

[...] ndo é uma empresa diversa. Tem poucas mulheres, poucos negros, poucos gays
(declarados), poucos PCDs, poucos estrangeiros, poucas pessoas fora do padréo [...]
de ser. Trazer pessoas de fora ndo € suficiente, pois ha uma rede de tradi¢do
estabelecida no nivel mais alto da organizacao e, por isso, é dificil mudar. (IDEAFIX,
2017).
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A afirmacdo de que a empresa ndo é diversa, e que esta fora do padrdo nos provoca, pois
o0 préprio relatério dessa pesquisa, ao apresentar os dados de forma mais detalhada, mostra que
hd uma visdo diferentes das/dos/des participantes desta, conforme varia a area de atuacao.
Porém olhando de forma geral os dados, € evidenciado que a diversidade pode estar presente,
mas e a diferenga? Outro aspecto que fica pairando no ar ¢ “fora do padrdo”. De qual padrao
estamos falando? Do padréo europeu? Do padrdo da sociedade brasileira?

Trabalhar com a ideia de “padrao” e buscar a diferenga, ¢ algo bastante complicado
qguando usamos como base a filosofia da diferenca. O fil6sofo Silvio Gallo (2010, p. 52) ao
explicar o projeto da filosofia da diferenca afirma que: “E apenas este pensamento sem imagem,
produzido na inocéncia alheia a qualquer recognigdo que permitiria efetivamente pensar a
diferenca em si mesma, nao a diferenca representada, a diferenga em relagao ao idéntico.”

Ou seja, quando buscamos a diferenca em relagdo ao outro, ndo estamos de fato
buscando a diferenca, estamos buscando diferentes em relacdo ao que temos. Deleuze (2020)
afirma que buscamos a diferenca quando ndo temos recognicdo, quando ndo fazemos
comparagfes, quando vamos em busca do inédito, do inimaginavel, daquilo que ndo €
comparavel que € Unico. A pesquisa da Ideafiz, ja oferece para a empresa, uma busca de
diferentes, ndo da diferenca, uma vez que estabelece que é indicado buscar o que fuja do padréo.

Além dessa pesquisa que apresenta uma possivel auséncia de diversidade no quadro de
pessoal da empresa. Como o Chief Executive Officer (CEO) a nivel mundial da instituicdo, de
acordo com informacdes obtidas durante as entrevistas que realizamos, demonstra o interesse
em ter na empresa a nivel global equipes que, de alguma forma, representem a sociedade
mundial. Segundo nossos/as/es entrevistados/as/es, em busca de alcangar maior diversidade o
primeiro movimento da empresa nesse sentido, foi colocar mulheres no conselho gestor da
empresa. Um segundo movimento foi convidar todas as filiais a aderirem a ideia de formar

equipes mais “diversas”.

2.3.2 — Deixando a claridade chegar até o Programa Diversidade

Para detalharmos o Programa diversidade, utilizamos os documentos e as entrevistas e
que apresentaremos no item 2.3.3. Sendo assim, apds entdo os levantamentos da pesquisa
realizada pela Ideafix, e dos grupos de trabalho identificarem como outras organizagdes estéo
trabalhando a inclusdo da diversidade em suas realidades de trabalho. Essas/es trabalhadoras/es
envolvidos com essa iniciativa, junto a gestdo a nivel da “Empresa” Brasil, decidiram que para

a realidade deles enquanto instituicdo seria necessario desenvolver uma iniciativa que se
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adequasse a realidade, bem como, as premissas defendidas internamente. Sendo assim, a
empresa optou por, em abril de 2018, estruturar um programa denominado “Programa
Diversidade” subdividido em 4 pilares distintos, intitulados da seguinte forma:

- Diferente & Igual (PcD): Formar um grupo de trabalho e apoio aos/as/es profissionais
com deficiéncia para promover o debate e a mudangca em toda a organizacao.

- Por Elas (Género): Protagonizar e dar voz a diversidade de género, promovendo
igualdade, justica e felicidade.

- Multi Raizes (Etnia): Tratar as questfes de etnia e raca, para estarem presentes em
todos os cargos da instituicéo.

- Orgulho “Empresa” (LGBT+): Semear o conhecimento e o didlogo sobre a realidade
LGBT+, gerando empatia, respeito e acolhimento.

Segundo todos nossos entrevistados esses pilares foram assim organizados por
representarem de certa forma a sociedade brasileira nos estados e cidades onde as fébricas e
escritorios da empresa estdo situados. Conforme podemos observar na fala do Diretor
Presidente das Américas (DPA):

Os quatro pilares aqui do Brasil, nés escolhemos, por entendermos ser no nosso
universo os mais relevantes. Quando eu digo o nosso Universo, é olhando bastante
assim 0 nosso negdcio, mas também da nossa area de atuacao até geografica. Entao
isso aqui, quando a gente olha até dos principais take roller, seja por exemplo,
clientes, fornecedores, colaboradores, enfim, as comunidades, esses aqui Sdo 0s mais
relevantes para a gente atuar, o de género, o de raca, e LGBT eu diria que esses trés
eles sdo bastantes comum a nivel global. Com o mais destacado sendo o de género,
porque é o que esta mais avancado, em termos de ter ja suporte bibliogréfico, de
estrutura, de referéncias, de empresas, de medi¢des, de parametros e tal, esse foi o
mais facil para todo o mundo entrar. Quando vocé entra nos outros ainda ha muito
trabalho, o racismo agora esta ganhando muita for¢a, o LGBT e tal, mas se vocé pega
outros aspectos eles ainda ndo avangaram tanto quanto o de género. Ent&o tem esses
mais comuns a nivel global e depois tem as adaptacfes por regiéo de acordo com 0s
temas mais criticos.

Nessa citacdo evidenciamos que o DPA enfatiza que o de género é o mais estruturado
por ja vir assim da realidade da empresa em sua matriz. Ou seja, a empresa € uma multinacional,
assim sendo ocorre uma mescla de culturas, como ja vimos anteriormente. A matriz da empresa
la na Noruega, pautada na legislacdo, conhecida como Feminismo de Estado, ja tem como
premissa a igualdade de género, e transbordar isso para suas filiais pelo mundo néo € visto como
algo complicado. Porém os demais pilares, ja sdo identificados como desafiadores, uma vez que
ndo sao incorporados pela empresa da mesma forma que o de género, como podemos identificar

na narrativa do presidente da empresa a nivel Brasil (PEB).
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Ainda sobre o Programa Diversidade, seu grupo de trabalho, responsavel por organizar
as acdes do Programa, é formado por:

- Sponsors: membros/as/es da diretoria, responsaveis por impulsionar o tema da
diversidade e manté-lo na agenda da empresa;

- Facilitador/a/e: comité da diversidade, responsaveis por gerenciar e facilitar as
comunidades;

- Time: Agentes da diversidade, responsaveis por sensibilizar e influenciar as/os/es
colegas/es sobre a tematica da diversidade;

- Lider: escolhido/a/e entre os/as/es agentes para liderar as ac¢Oes e discussdes locais,
junto aos times.

Cabe informar que o Programa foi implantado em todas as filiais. Ocorreram reunifes
de formacao, para as pessoas que se inscreveram para participar dos pilares, no més de abril de
2018. Ao longo de 2018 foram realizados dialogos informativos com as equipes das fabricas e
dos escritdrios para que todas, todos e todes fossem informadas/os/es sobre o programa.

Também foi construido um espaco na Intranet da empresa ao qual todas/os/es
trabalhadoras/es contratadas/os/es pela “Empresa”, ou por prestadores de servico, que tem
acesso a esse canal, podem acessar e se informar do que estd acontecendo referente a cada um

dos pilares, conforme figura abaixo:

Figural — Apresentacdo da pagina do Programa Diversidade na intranet da empresa

Diversidade

Programa Diversidade

Fonte: https://”?empresa”.sharpoint.com/teams/Diversidade/SitePages/DiversidadeHome.aspx. Acesso em 10 de

maio de 2019
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Nessa plataforma, estdo disponibilizados materiais de orientacdes sobre datas
importantes, como o dia do Orgulho LGBT+, o dia internacional da mulher, o dia da consciéncia
negra, referentes as comunidades representadas nos pilares, também sdo mencionadas as
pessoas que compBem cada grupo, com seus contatos, caso alguém precise de alguma
informag&o que ali ndo esté disponivel, bem como reportagens, videos, e materiais de cunho
educativo sobre o que o grupo de trabalho entende ser importante estar disponivel.

No préximo tépico procuramos continuar demonstrando como fomos construindo os
dados, num passo a passo, ziguezagueando por entre as portas que fomos encontrando pelo

caminho do pesquisar.

2.3.3 — Utilizando a Lupa para olhar melhor a fechadura — A produgéo dos dados

No inicio de 2019, apresentamos o projeto de pesquisa para a empresa, que detalhamos
no topico anterior, e esta nos forneceu autorizacéo, conforme apéndice B, para que pudéssemos
ter acesso aos dados de como o Projeto Diversidade foi pensado e estruturado, bem como os
movimentos da sua criacdo e implantagdo. Também foi autorizado, que fossem realizadas as
entrevistas com as/os/es diretoras/es, sponsors, coordenadoras/es e lideres do programa, bem
como, a utilizar o nome da empresa se assim considerassemos pertinente, fato que optamos por
ndo seguir, para evitar qualquer exposicdo desnecessaria a instituicdo, uma vez que utilizar o
nome da mesma nao altera em nada os dados que produzimos e analisamos.

A partir dessa autorizacdo encaminhamos o projeto ao comité de ética da FURG que em
2020 aprovou a pesquisa, parecer n® 4072055.

Para a producédo dos dados foram realizados 0s seguintes movimentos de pesquisa:

1- Apo6s aprovacgdo da pesquisa por parte da empresa fizemos uma reunido com o
coordenador local, do Programa Diversidade, na filial de Rio Grande. Ele entdo nos forneceu
0s materiais que estavam disponiveis na homepage do Programa na intranet. Para uma melhor

descricdo desses documentos subdividimo-los em cinco categorias:

1.1 Criagdo do Programa: doze documentos, sendo duas apresentacOes da estratégia
diversidade e inclusdo para e empresa no Brasil, um documento que explica como foi a
pesquisa junto as empresas parceiras, trés documentos que alinham como devem ser
realizadas as conversas com as/os/es trabalhadoras/es e com as/os/es lideres das equipes,

a pesquisa da ldeafix que demonstra a auséncia de diversidade na empresa, trés e-mails
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que mostram a forma como 0s grupos se articularam para a constru¢do do programa,

dois planos estratégicos para a implantacdo do programa durante o ano de 2018 e 2019.

1.2 Estratégias para implantacao do Pilar Orgulho “Empresa”: sete documentos, sendo

quatro e-mails trocados entre as/os/es membras/os/es do pilar, dois documentos que

detalham a implantacéo do pilar no ano de 2018, e uma apresentacgéo do pilar para todas
as filias do Brasil.

1.3 Estratégias para a implantacdo do Pilar Por elas: sete documentos, com um e-mail

trocado entre as/os/es colaboradores/as do pilar, trés documentos que detalham a

implantacéo do pilar, duas apresentac6es do pilar para todas as filiais brasileiras, e um

documento com um texto utilizado para o dia da mulher, no ano de 2019.

1.4 Estratégias para a implantacédo do Pilar Diferentes mas Iguais: trés documentos, dois

que incentivam a pratica do respeito as diferencas, e uma reportagem interna,

divulgando a primeira turma do programa denominado “Inclusdo em agdo na

“Empresa”, que visa incluir pessoas com deficiéncias.

1.5 Estratégias para implantacdo do Pilar Multi Raizes: apenas um documento que

expressa a importancia do dia da consciéncia negra.

1.6 Reportagens sobre Diversidade sexual e de género na homepage da empresa: sao

quatorze reportagens conforme descritas abaixo:

- Profissionais da “Empresa” trocardo experiéncias sobre o mercado, historia e presenga
feminina no Congresso Nacional das Mulheres do Agronegdcio — Essa reportagem de outubro
de 2019 afirma que a empresa tera a participacdo de um grupo de mulheres trabalhadoras da
“Empresa”, atuantes na alta gestdo em diferentes ramos, participara do 4° Congresso Nacional
das Mulheres do Agronegdcio.

- “Empresa” formaliza apoio aos Principios de Empoderamento das Mulheres (WEPs)
— esses principios vinculados a ONU Mulheres foram assinados em dezembro de 2019 e tém
como premissa ampliar e fomentar préaticas de igualdade entre homens e mulheres nos locais de

trabalho. Na ocasido, o Embaixador da Noruega no Brasil reforgou que,

A igualdade de género ndo € apenas uma questdo de direitos e justica, trata-se
também de uma questdo de atrair os melhores talentos para sua empresa, gerando
assim uma vantagem competitiva. A diversidade impulsiona o crescimento e o
desenvolvimento econdmico. Esperamos que outras empresas, horueguesas e
brasileiras, se inspirem e facam a ades&o a esse tipo de compromisso. (ENB, 2019).
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Nesta mesma reportagem, o Vice-presidente de Recursos Humanos e comunicacdo da
empresa, também afirmou, "acreditamos que mulheres empoderam mulheres e vamos ampliar
nossa atuacdo por meio de networking e mentoria para impulsionar o espaco delas dentro da
“Empresa”.

Além da assinatura dos WEPSs, a instituicdo também aderiu ao Programa Empresa
Cidada do governo federal, que prevé a ampliacdo da licenca maternidade de quatro para seis
meses, e a licenca paternidade de cinco para vinte dias. Além disso, prevé beneficios para toda
e qualquer constituicdo familiar, bem como uniformes especiais para gestantes, banheiros
diferenciados para gravidas e salas de amamentagdo em todas as unidades.

- “Empresa” destaca a importancia de formar equipes que representem a diversidade da
sociedade no 5° Congresso Nacional das Mulheres do Agronegdcio — Essa matéria jornalistica
de outubro de 2020, afirma que o Presidente da “Empresa” a nivel Brasil (PEB), participou de
uma mesa redonda, cujo tema era Eles por Elas (HeforShe), uma das iniciativas da Organizacao
das Nacoes Unidas Mulheres (ONU Mulheres), que convida os homens e meninos a atuarem
juntos na remocdo de barreiras que impedem mulheres de desenvolverem-se integralmente.

Destacamos as afirmacdes abaixo do presidente da empresa,

Atualmente, temos 25% dos cargos de lideranca da “Empresa” representados por
mulheres e queremos que esse indice chegue a 50% nos préximos anos. Homens e
mulheres tém caracteristicas muito distintas, e é justamente a soma dessas diferengas
que nos leva a desenvolver projetos mais inovadores. Somos complementares — e
jamais seremos capazes de oferecer solu¢Ges adequadas ao nosso cliente se néo
tivermos uma equipe que reflita a diversidade da sociedade. (PEB, 2020).

- Igualdade e mais resultados: uma equipe diversa que bate recordes — Nessa noticia de
outubro de 2020, é relatada a historia da equipe de Movimentacdo do Pier da filial de Rio
Grande, que esta batendo recordes de producao ha quatro meses, e atribui isso ao fato de ser a
primeira e Gnica equipe da empresa no Brasil a ter uma equipe 50/50, entre mulheres e homens

na sua composicao. Destacamos o trecho abaixo,

Nds sempre buscamos a diversidade de género, de etnias, de orientacGes, culturas e
vivéncias porque € assim que alcancamos novos pensamentos e ideias diferentes nas
solucdes do dia a dia. Isso prova que valorizar as pessoas, dando oportunidades
iguais e proporcionando um ambiente de trabalho tranquilo e seguro, tem como
reflexo resultados de exceléncia. Ndo é apenas diversidade, é diversidade com
resultado. (EMPRESA, 2020).

- “Empresa” formaliza compromissos e amplia promocdo de diversidade e inclusdo no

agronegocio nacional — nessa reportagem, ganha destaque o fato da empresa ter a partir de
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novembro de 2020, passado a fazer parte do Férum de Empresas e Direitos LGBTI+ e da Rede
Empresarial de Inclusdo Social pela empregabilidade da pessoa com deficiéncia (REIS), se
tornando segundo a instituicdo uma pioneira no setor do agronegocio a realizar tal iniciativa.

Segundo o presidente de recursos humanos da “Empresa”

E com muito orgulho que passamos a integrar essas duas instituicdes. Valorizamos
nossos colaboradores, independentemente de cor, etnia, orientacdo sexual,
identidade de género, ou caracteristica considerada como deficiéncia, e buscamos
cada vez mais representar em nossas equipes a diversidade do pais, promovendo um
ambiente de respeito e colaboragdo. Estamos construindo um time diverso e inclusivo,
pois acreditamos na riqueza que isso traz para a nossa empresa. E tenho certeza que
essa jornada também nos proporcionara avangos em nossa busca pelas melhores e
mais inovadoras solugdes para nossos clientes (PRH, 2020).

- Profissionais da “Empresa” contam na live ‘Conversas com Elas’ os beneficios da
presenca feminina na area de manutencdo industrial — Essa reportagem, de fevereiro de 2021,
traz um convite para uma live que ocorrerd com o Coordenador de Manutencdo, uma
Especialista de RH e uma Mecanica da empresa, promovida pelo Instituto Federal da Regido
Sul — IFSul, com a finalidade de relatar a experiéncia do projeto da empresa denominado
Mulheres na Manutencdo e, com isso, estimular que mais mulheres busquem se inscrever nas

vagas ofertadas pela multinacional. Destacamos o trecho que segue da reportagem,

O Complexo de Rio Grande da “Empresa” se destaca por proporcionar cada vez mais
espaco para as mulheres. Elas tém oportunidades de aprender na préatica e fazer
carreira dentro da empresa, como nas areas de mecanica e elétrica. Atualmente, ha
mulheres na operacdo e na manutencdo, assim como vagas abertas nos processos
seletivos que contemplam um namero igual de vagas ofertadas tanto para homens
quanto para mulheres, o que refor¢a a importancia da presenca feminina na industria.
(EMPRESA, 2021).

- Mulheres inspiradoras: conheca a histéria da Gerente de Operacdes da Filial de
Cartagena (GOFC)?* — Essa reportagem de marco de 2021, compde as atividades realizadas em
comemoragdo ao dia internacional da mulher e traz a historia da GOFC. A funcionaria ingressou
na empresa como Estagiaria de Engenharia quimica da Universidade Federal do Rio Grande
(FURG), em oito anos dentro da empresa, foi galgando cargos em diversas areas e atualmente

estd na Colémbia. Segundo a gerente,

Nunca tive, na area operacional, comentarios que tenham me deixado constrangida
por ser mulher. Os lideres aqui motivam e apoiam muito. Quando assumi a cadeira
de gestdo enfrentei ddvidas que vinham muito mais de mim. Aprendi que a mudanga
vem quando nds comegamos a fazer diferente. As pessoas la fora séo as mesmas, fui
eu que mudei. Se posso deixar alguma mensagem para as meninas, digo que apoiem

21 Optamos por colocar o cargo em substituicdo do nome da trabalhadora, pois no titulo da noticia estava o nome
completo da pessoa que tem sua histdria relatada.
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umas as outras. O teu género ndo define quem tu és, ndo define tua capacidade nem
teus limites. Busque o que te faz feliz, sem julgamentos. Nao deixe que ninguém defina
quem vocé é e siga em frente. (GOFC, 2021).

- A mudanga s6 acontece de dentro para fora e, com o grupo Orgulho “Empresa”, isso
é possivel — essa reportagem de junho de 2021, traz uma entrevista com o vice-presidente de
producdo (VPP) da multinacional no Brasil, afirmando sobre a importancia de ter um grupo que

aborda as tematicas vinculadas as questdes LGBT+, como podemos observar na fala a seguir:

Acredito muito no poder e nos beneficios de uma empresa diversa e de um ambiente
inclusivo, onde todos tém oportunidades de contribuir na constru¢do dos resultados.
Primeiramente eu aprendo, e esse primeiro passo é fundamental para promover a
mudanga em mim e no ambiente ao meu redor, na empresa e fora dela. N&o se trata
somente de ndo discriminar ou de ndo fazer micro agressao, mas de ndo aceitar
passivamente que isso ocorra e sim ser mais um agente de mudanga nessa jornada.
(VPP, 2021).

Ainda nessa reportagem a Especialista de RH e Responsavel pelo Programa Diversidade

e Inclusdo (RPDI) da empresa no Brasil, afirma que:

Diversidade, equidade e inclusdo sdo os valores que vém norteando a nossa
estratégia para cultivar, cada vez mais, um ambiente plural, saudavel e colaborativo.
Esse trabalho permeia todas as areas da companhia todos os dias e é com satisfacao
e orgulho que celebramos tantas conquistas. (RPDI, 2021).

- Primeiro Dia Global de Diversidade e Inclusdo na “Empresa” — a reportagem destaca
que a instituicdo tem um programa de diversidade que possui cinco pilares, Orgulho “Empresa”
(LGBT+), MultiRaizes (Raca/etnia), Diferente&Igual (PcD), PorElas (Género)e Plurigeracdes
(Geracional), assim como, que a instituicdo busca respeitar as diferengas, como enfatiza o
Diretor da Regional Sul (DRS), em setembro de 2021:

Além de respeitar, também colocamos agdes em préatica. E o caso do projeto Mulheres
na Manutencdo, que capacita profissionais, incentivando a pluralidade em areas,
tradicionalmente, ocupadas por homens. Também temos muito orgulho, e fazemos
questdo de celebrar, datas importantes para a comunidade LGBTQIA+, mostrando
sempre 0 nosso apoio e abrindo espaco para o didlogo, discussdo e reflexdo sobre
questdes importantes relacionadas ao universo. (DRS, 2021).

- Com unido e diversidade, terceira turma se forma no Programa Mulheres na
Manutencdo — nessa reportagem, é enfatizado a importancia do programa para ampliacéo de
mulheres em setores, onde 0 mais comum € ter homens trabalhando, como afirma uma

colaboradora do setor de recursos humanos (CRH), em setembro de 2021,


https://yarariogrande.com.br/com-uniao-e-diversidade-terceira-turma-se-forma-no-programa-mulheres-na-manutencao/
https://yarariogrande.com.br/com-uniao-e-diversidade-terceira-turma-se-forma-no-programa-mulheres-na-manutencao/
https://yarariogrande.com.br/com-uniao-e-diversidade-terceira-turma-se-forma-no-programa-mulheres-na-manutencao/
https://yarariogrande.com.br/a-mudanca-so-acontece-de-dentro-para-fora-e-com-o-grupo-orgulho-yara-isso-e-possivel/
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A pluralidade nos espagos da “Empresa” Brasil é prioridade. Foi a partir desse
nosso propdsito que, em 2019, nasceu o projeto Mulheres na Manutengdo da unidade
de Rio Grande. Até entdo, apenas 3% do quadro de colaboradores da area era
formado por mulheres. Por isso, era preciso melhorar para cultivarmos um ambiente
diverso. De la para c4, trés turmas ja se formaram no programa, que tem sido
buscado cada vez mais por parte das profissionais também. (CRH, 2021).

- “Empresa” promove cursos gratuitos de qualificagio em manutencdo industrial
exclusivos para mulheres - Essa reportagem, de fevereiro de 2022, relata o fato de a empresa
estar realizando novamente uma parceria com o Servico Nacional de Aprendizagem Industrial
(SENAI) de Cubatéo para formacdo de 56 mulheres nas areas da manutencdo industrial. Tal
parceria ja foi realizada anteriormente no ano de 2021, e formou 56 novas profissionais para
atuarem nessas areas. Destacamos o seguinte trecho, da Gerente do Complexo da “Empresa”

em Cubatéo (GCEC),

A equidade de género ¢ um dos pilares estratégicos da “Empresa’ e colaborar com
a formac&o dessas mulheres para que possam trabalhar com o que gostam, mas que
por falta de oportunidade ou discriminacao, nunca conseguiram € muito importante.
Com o curso, elas ganham condicBes de competir de igual para igual por postos que
antes eram majoritariamente ocupados por homens e, havendo vagas, estamos de
portas abertas para recebé-las. Afinal, lugar de mulher é onde ela quiser. (GCEC,
2022).

- Equidade de género: conhega as frentes da “Empresa” nessa luta — essa reportagem foi
escrita em margo de 2022 e relata como a instituicdo tem atuado para ter a presenca de mulheres

no maior nimero de areas possivel, segundo a coordenadora do Pilar de Género — Por Elas

Aqui na “Empresa”, temos um compromisso inegociavel com a diversidade e
atuamos em algumas frentes para conquista-la. E o caso da comunidade Por Elas,
que relne todos os colaboradores que desejam ter uma participa¢do ativa na
promocao da diversidade, equidade e inclusdo de género. O objetivo da comunidade
é apoiar, através de diferentes agdes, o atingimento das metas da “Empresa” Brasil
em termos de equidade de género e colaborar na promocdo de conteldos e
conscientizacao interna. As comunidades sé@o um rico espaco de debate e construcéo
coletiva, pois sd8o compostas por representantes e aliados dos diferentes grupos
minorizados, os quais conquistam ainda mais voz junto a companhia. Essa
interlocucdo permanente garante aprendizados matuos para todos os colaboradores
e contribui para um ambiente de trabalho respeitoso e sadio. Para fora da empresa,
é uma forma de demonstrar que na “Empresa” o tema é levado a sério. (CPE, 2022).

Dentre a iniciativas que a reportagem apresenta estd o Mulheres na Manutencéo que foi
idealizado na Unidade de Rio Grande, e ja serve como inspiracédo para todo o Brasil e inclusive
fora do pais. Uma das idealizadoras do programa e também coordenadora de RH, relata que,

E importante que elas olhem para esses espacos, que até entdo eram
predominantemente masculinos, e vejam que conseguem dar conta. Hoje temos
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supervisoras, mecanicas, operadoras. Isso tem um valor muito grande, de
empoderamento mesmo. E um legado que estamos deixando. (CRH, 2022).

Ainda nessa mesma reportagem ganha destaque a fala de uma Supervisora de Operagdes
da Unidade de Rio Grande, realizada em comemoracdo ao dia Internacional das Mulheres,
“Cada uma de noés, que estamos aqui, em nossas batalhas diarias, abre mais portas para que
mais mulheres possam estar aqui. Tenho muito orgulho de nos”.

- Com compartilhamento de ideias e historias de vida, a Semana de Diversidade,
Equidade e Inclusdo gerou unido em Rio Grande — Nessa reportagem de junho de 2022, é
apresentado um evento com duracdo de dez dias, que teve como meta promover a participacdo
de todas/os/es colaboradoras/es para questfes vinculadas a diversidade. Tais atividades foram
realizadas na filial de Rio Grande, a matéria jornalistica tem relatos de véarias/os/es participantes
e trabalhadoras/es da empresa, dentre esses relatos, destacamos a fala da funcionaria que atua

como ponto focal da tematica no RH, a Especialista de RH, afirma,

Sabemos que para crescer em um ambiente de constantes mudancas precisamos ter
uma empresa diversa, com respeito aos diferentes olhares e perspectivas. Essa é a
base da nossa Jornada de Diversidade, Equidade e Inclusdo na “Empresa”. Esse
momento serviu para que pudéssemos compartilhar conhecimento e mostrar a
importancia do papel de cada um dos colaboradores para a construcdo dessa
jornada. AcBes como essa fazem com que possamos nos posicionar com orgulho como
uma das empresas com as melhores praticas em Diversidade, como foi reconhecido
pelo Guia Exame no ano passado. Recentemente, em junho deste ano, fomos
reconhecidos também como uma das 38 empresas que receberam nota maxima no
indice* de Melhores Lugares para Pessoas LGBTI+ trabalharem. “Transformar
nossos ideais em acdes so depende de nds. Somos agentes fundamentais para executar
essa transformacao no mercado de trabalho, em um compromisso que € de toda a
sociedade, mas que levamos com muito orgulho aqui na “Empresa”. (ERH, 2022).

- A primeira e Unica mulher a ser Alpinista Industrial Nivel 3, atua aqui na nossa
unidade, em Rio Grande — Nessa reportagem, de outubro de 2022, a empresa relata a historia
de uma mulher de 33 anos que atua como alpinista de cordas nivel 3, ela & a Gnica profissional
mulher no estado do Rio Grande do Sul a realizar tal atividade. Essa funcéo € relevante, segundo
a noticia, pois ela fica responsavel, por todas/os/es demais pessoa que sdo alpinistas de nivel 1
e 2, assim como faz pintura e soldas MIG e MAG pendurada em cordas. Além disso, ela é a
responsavel por realizar o resgate de toda/o/e e qualquer profissional que necessite de resgate
no trabalho em altura.

Por ser a tnica mulher no estado a desempenhar tal fungéo, ela foi convidada a realizar

uma fala no 10° Congresso de Acesso por Cordas e Resgate, e afirmou que,
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Fui convidada para contar minha trajetdria profissional no acesso por cordas, na
cadeira no qual fui direcionada a representar a primeira e Unica mulher do nosso
estado. A sensacao € muito boa de poder dividir, em um congresso, a minha histéria
de superacdo e conhecer novas histérias. Também serda 6timo ampliar meus
conhecimentos e conhecer novos equipamentos que serdo apresentados durante o
evento. (AIN3, 2022).

Cabe destacar que uma vez que optamos por trabalhar com a diversidade sexual e de

género e ndo utilizamos os materiais a nds concedidos descritos nos itens 1.4 e 1.5.

Outro aspecto relevante quanto a esses materiais, € que 0s estamos analisando, com a

ajuda dos escritos de Michel Foucault (2008c¢). O filésofo em sua obra A arqueologia do saber,

refere que

As diferentes obras, os livros dispersos, toda a massa de textos que pertencem a uma
mesma formacdo discursiva - e tantos autores que se conhecem e se ignoram, se
criticam, se invalidam uns aos outros, se plagiam, se reencontram sem saber e
entrecruzam obstinadamente seus discursos singulares em uma trama que ndo
dominam, cujo todo ndo percebem e cuja amplitude medem mais - todas essas figuras
e individualidades diversas ndo comunicam apenas pelo encadeamento légico das
proposicOes que eles apresentam, nem pela recorréncia dos temas, nem pela pertinécia
de uma significacdo transmitida, esquecida, redescoberta; comunicam pela forma de
positividade de seus discursos. [...] Assim, a positividade desempenha o papel do que
se poderia chamar um a priori histérico. (FOUCAULT, 2008c, p. 144).

Esse a priori historico ao qual se refere Michel Foucault, permite que ao olharmos para

esses documentos, percebamos, como eles foram constituidos, no sentido de perceber o

momento histérico em que foram construidos, quais eram seus objetivos, para qual finalidade.

Nao buscamos a “verdade” desses matérias, mas sim com eles buscar compreender melhor

como essas enunciagdes ganharam espaco dentro da empresa. Assim como, destaca que “todo
o0 enunciado é portador de uma certa regularidade.” (FOUCAULT, 2008c, p. 163).

Ao problematizarmos 0s enunciados presentes nesses materiais, vamos buscar essas

regularidades, e coloca-la em suspenso, ndo em busca da verdade sobre ela, mas sim em busca

de questionar como essas afirmacdes sobre as diversidades sexuais e de género ganham espaco

dentro da empresa.

2 - Analise de quatro videos, sendo trés disponiveis no canal Youtube da empresa e um na

pagina do Linked-in da empresa, conforme descritos abaixo:



75

2.1 Video “Empresa” Brasil — Diversidade e Inclusdo
Nesse video o Diretor da empresa a nivel Brasil, fala sobre a diversidade e incluséo
como conceitos que devem permear a cultura organizacional, convidando a todas/os/es a refletir

sobre essa temética. 22

2.2 Video Diversidade Sponsor Orgulho “Empresa”
Nesse video, o diretor de suprimentos da “Empresa” Brasil faz um manifesto de que as
pessoas devem ser capazes de se relacionar com quem quiserem, sem ser criticadas por suas,
diferentes orientacdes, de género, sexual ou cor de pele. Afirma que na empresa todas/os/es

podem ser quem quiserem e que serdo avaliadas apenas pelos seus resultados.??

2.3 Video Sponsor Diferentes mais iguais
Nesse video, o vice-presidente de nutricdo de plantas da empresa fala sobre a
porcentagem de pessoas com deficiéncia no Brasil, e que apenas um por centro dos postos de
trabalho sdo ocupados por pessoas com deficiéncia, o que precisa mudar. Afirma que na
empresa que ele trabalha também n&o é diferente, convida a todas/os/es ndo olharem as/os/es
PcD pela deficiéncia e, sim, pela sua competéncia.?*

2.4 Video de encerramento de um més de divulgacao de acGes sobre a diversidade em 2020

Nesse video, o especialista de RH, que hoje responde pela organizacdo do Programa
Diversidade, fala sobre vérias acGes realizadas ao longo do més de julho, relacionadas a
tematica da diversidade nos quatro pilares. Ele reforca, em sua fala, que é preciso reunir pessoas
com experiéncias e perfis diferentes, para obter um time diverso e de alta performance onde
todas/os/es possam viver os valores da empresa.?®

Um aspecto que acreditamos ser importante destacar é que todos os quatro videos

finalizam com as pessoas verbalizando a frase que simboliza o programa diversidade “Sou

22 \Video disponivel em Fonte: https://www.youtube.com/watch?v=nrYlyfv6 UHw, acessado no dia 25 de
novembro de 2020.

ZFonte: https://drive.google.com/drive/folders/1FO_wTnrdaNGQbHWJ3gPsQJUxo03eMRVW,
acessado no dia 22 de abril de 2019

24 Fonte: https://www.youtube.com/watch?app=desktop&v=1z0OxvEzRGEE&feature=youtu.be, acessado
no dia 25 de novembro de 2020.

% FONTE: https://www.linkedin.com/posts/yara-brasil-oficial_pratodosverem-activity-
6694239558424379392-phK_/ acessado em 16 de julho de 2021.


https://www.youtube.com/watch?v=nrYlyfv6UHw
https://drive.google.com/drive/folders/1F0_wTnrdaNGQbHWJ3gPsQJUxoO3eMRVW
https://www.youtube.com/watch?app=desktop&v=1zOxvEzR6EE&feature=youtu.be
https://www.linkedin.com/posts/yara-brasil-oficial_pratodosverem-activity-6694239558424379392-phK_/
https://www.linkedin.com/posts/yara-brasil-oficial_pratodosverem-activity-6694239558424379392-phK_/
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diverso, sou plural, valorizo a diferenca, Sou ‘Empresa’.” Essa frase também é apresentada em
muitos materiais como cartazes, camisetas e cracha. Observamos que a sujei¢do a ideia de
inclusdo da diversidade ja tem inicio no slogan. Assim como, identificamos, aqui, uma
regularidade discursiva, conforme nos reporta Foucault (2008c). Os documentos da empresa
tém como premissa afirmar que quem faz parte dela é diversa/o/e, é plural, e valoriza a
diferencga.

Outro ponto que cabe destacar sobre essa enunciacdo € o que refere Alfredo Veiga-Neto
(2007), que afirma que ndo ha governamentalidade sem a diade entre 0s que governam e 0s que
se deixam governar. Quanto mais efetivamente tais sujeitos sdo subjetivados, mais efetiva e
econdmica sera a governamentalidade.

Entdo, buscamos problematizar ja, aqui, esses impactos nas/os/es sujeitas/os/es dos
materiais que analisamos. Percebemos que as narrativas presentes nos videos sdo muito
potentes para identificarmos estratégias de governamentos das/os/es sujeitas/os/es para com o
discurso da incluséo da diversidade no mercado de trabalho. Parte desse material esta analisado
e problematizado no segundo artigo que produzimos, que compde o subtitulo 4.1.3. Também
as entrevistas sdo muito potentes, para a problematizacdo do Programa Diversidade e estdo

melhor detalhadas no préximo passo que descrevemos.
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3— ADENTRANDO NAS ENTREVISTAS SEMIESTRUTURADAS

Outro movimento de producéo de dados realizado foram as entrevistas. Optamos por
realizar entrevistas por acreditarmos que tal método de produgdo de dados, nos permitiria
dialogar com os envolvidos com o programa Diversidade de forma e estabelecer um contato
préximo com todas/os/es, de forma que elas/eles se sentissem parte relevante dessa pesquisa.
Segundo Eduardo Manzini (2014, p. 156),

A entrevista semiestruturada tem como caracteristica um roteiro com perguntas
abertas e é indicada para estudar um fenémeno com uma populacéo especifica: grupo
de professores; grupo de alunos; grupo de enfermeiras, etc. Deve existir flexibilidade
na sequéncia da apresentacdo das perguntas ao entrevistado e o entrevistador pode
realizar perguntas complementares para entender melhor o fenébmeno em pauta.

Conforme enfatizado no excerto, as entrevistas semiestruturadas, anexo C, nos
permitiram uma condugdo junto as/aos/es participantes da pesquisa, auxiliando em uma espécie
de dialogo, no qual tivemos um norte com questdes pré-estabelecidas, mas que, conforme a
conversa foi acontecendo, podemos incluir outras questdes. Sendo assim, essa técnica nos
auxiliou a perceber melhor, o que estava sendo verbalizado pelas/os/es entrevistadas/os/es.
Além disso, ndo ha uma necessidade de seguirmos uma sequéncia nas questdes, sendo possivel
alterna-las conforme o encontro acontecia.

Inspiradas no que retrata Rosa Maria Hessel Silveira (2007, 118), que define as
entrevistas,

[..] como eventos discursivos complexos, forjados ndo sbé pela dupla
entrevistador/entrevistado, mas também pelas imagens, representacdes, expectativas

que circulam — de parte a parte — no momento e situagdo de realizagdo das mesmas e,
posteriormente, de sua escuta e andlise.

A autora nos remete a entender as entrevistas como producdes discursivas, nas quais
ndo ha uma verdade absoluta e definitiva, mas permitem pensar na construcao das posi¢coes de
sujeita/o/e que vamos ocupando. Sendo essa, a forma como procuramos realizar as entrevistas
ja obtidas, procuramos analisa-las e tambem buscaremos olhar as narrativas de forma coletiva,
quando olhamos a todas, buscando as continuidades discursivas, e também de forma individual,
guando observamos o0s detalhes que sdo particulares de cada um/a/e de nossas/os/es
participantes.

A amostra que desenhamos para 0 projeto aprovado no comité de ética previa onze
participantes, o/a/e diretor/a/e geral da América Latina, o/a/e presidenta/e e um/a/e vice-

presidenta/e da “Empresa” Brasil, os/as/es quatro sponsors. Um/a/e era representante de cada
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pilar, bem como, quatro lideres locais da diversidade, um/a/e para cada pilar, que atuam na
implementacéo das agdes diretamente nas fabricas.

Porém para realizarmos as entrevistas o processo ndo foi simples, entramos em contato
com as pessoas, 0 Vvice-presidente, o presidente da empresa no Brasil e o presidente nas
Américas, responderam de imediato, e 0 agendamento se deu rapidamente. Porém com 0s
demais, ndo foi um processo facil. Inclusive tivemos que acionar contatos internos na empresa.
Esse precisou consultar o comité de ética interno da instituicdo, para saber se poderia nos
auxiliar, enviando e-mails para as pessoas, para que conseguissemos realizar as entrevistas.
Ap0s autorizagdo do comité de ética da empresa, obtivemos esse auxilio, de um gerente local
de Rio Grande, para interceder junto as/os/es entrevistadas/os/es, solicitando uma atengdo a
nossa demanda de um momento para entrevista-las/os/es.

A sponsor do pilar género nos redirecionou para outra pessoa, alegando ndo ter
disponibilidade. Realizamos a entrevista com essa profissional, mas como ela afirmou néo ser
mais integrante do pilar, optamos por excluir as narrativas, pois ndo cumpria com o0 que nosso
projeto, aprovado pelo comité de ética, previa. A coordenadora do pilar género remarcou
inimeras vezes, e sO foi possivel realizar a entrevista no ano de 2022. A mesma dificuldade
também ocorreu com a coordenadora do pilar raca/etnia, que acabamos ndo conseguindo
agendar. Tanto o sponsor, quanto o coordenador do pilar de pessoas com deficiéncia ndo
responderam ao e-mail, e fomos redirecionadas pelo vice-presidente da companhia para o
diretor da unidade de Rio Grande, que responde por esse pilar na regido sul. Ap6s muitas
tentativas, conseguimos falar com o Diretor Geral do programa diversidade a nivel Brasil, no
segundo semestre de 2022, que inclusive, atualmente, responde pelas iniciativas de incluséo da
diversidade a nivel global na empresa.

Cabe ressaltar que todas essas idas e vindas resultaram no fato de termos realizado dez
entrevistas, com nove entrevistas que podemos utilizar dentro dos padrbes estabelecidos por
nosso projeto. Apenas uma dessas, a realizada com o sponsor do pilar LGBT+, foi por escrito.

Todas as entrevistas foram realizadas virtualmente, devido a pandemia, e também
porque, para as/os/es entrevistadas/os/es, era 0 mais adequado, devido a agenda delas/es, e aos
diferentes locais nos quais se encontravam. Todas/os/es concordaram em conversar Conosco e
permitiram que fosse gravado video da nossa conversa, bem como assinaram o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), conforme anexo D. Apenas um solicitou que a
gravacao fosse apenas de voz, e o Unico que preferiu responder as questdes por escrito, alegando

dificuldade com o portugués, por ser estrangeiro e ter como lingua natal o inglés, mas se colocou
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a disposicdo para conversarmos, se algo ndo ficasse claro para nés. Todas as entrevistas
ocorreram entre agosto 2020 e setembro de 2022.

Devido ao fato de termos direcionado nosso olhar para as questfes voltadas para o0s
pilares sobre diversidade sexual e de género, ndo utilizamos as entrevistas realizadas com o
Diretor Geral da Regido Sul, ja que ele representou o pilar da comunidade PcD e com o Diretor
Geral da Regido Nordeste, por representar o pilar de raca e etnia.

Na sequéncia, apresentamos nossas/os/es entrevistadas/os/es, a forma como se

identificaram nas nossas conversas e 0 modo como os denominaremos, ao longo da pesquisa.

3.1 As/Os/Es Sujeitas/os/es Entrevistadas/os/es

As entrevistas todas iniciaram com uma apresentacdo prévia da doutoranda, para
as/os/es entrevistadas/os/es, assim como delas/es para a pesquisadora. Na sequéncia,
apresentamos como as/os/es sete as/os/es entrevistadas/os/es, das entrevistas que utilizaremos
nessa pesquisa, se descreveram:

- Diretor/Presidente da Américas (DPA)?® na empresa - afirma ser um homem branco,
brasileiro, gatcho, tem 53 anos, se identifica como um homem cisgénero e heterossexual, de
religido catolica e nega deficiéncias. Possui pés-graduacdo lato sensu e stricto senso
(Mestrado), ambas na area de administracdo e negocios. Estd na empresa desde que esta
adquiriu uma outra empresa em que trabalhava na década de 90.

- Diretor/Presidente da empresa no Brasil (DPB) — afirma ser um homem branco,
noruegués, natural de Tynset, tem 52 anos, e se identifica como um homem cisgénero e
heterossexual, de religido luterana protestante, nega deficiéncias. Possui pds-graduacdo stricto
sensu (Mestrado) na area de economia. Esta na empresa ja ha mais de vinte anos, quando
ingressou ainda como estagiario para atuar numa planta na Costa Rica.

- O Vice-Presidente da empresa no Brasil (VPB) — afirma ser um homem branco,
brasileiro, gaicho, tem 47 anos, se identifica como um homem cisgénero e heterossexual, de
religido evangelica, nega deficiéncias. Possui curso superior completo. Foi estagiario na
empresa durante a faculdade, em 1995, onde permaneceu por um ano, e reingressou na empresa
em 2003, como gerente para a construgdo de uma planta no estado de Minas Gerais. Em 2010,
saiu da empresa e retornou em 2011 como diretor da planta de Rio Grande/RS. Em 2013, passou

a ser diretor de producéo a nivel nacional. Em 2017, passou a vice-presidente de mistura e

% Ao lado de cada cargo terd uma sigla que identificara as/os/es entrevistadas/os/es em suas falas ao longo do
projeto.
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producdo, gerenciando todas as plantas da empresa no Brasil inteiro nessa area até o presente
momento.

- Diretor de Compras (DC) — Sponsor do Pilar Orgulho “Empresa” (LGBT+) — afirma
ser um homem branco, inglés, gay, cisgénero, com 43 anos, nega religido e também
deficiéncias. Possui Mestrado em Matemaética. Ingressou em 2002, como assistente de compras
na Gas and Electricity Operator na Bélgica (empresa adquirida mais tarde pela “Empresa”).
Em 2004, passou para o cargo de gerente ja na “Empresa” ainda na Bélgica, em 2010 virou
Gerente Sénior, e em 2013 passou a ser Diretor de Matérias Primas, em 2015 veio para a
“Empresa” Brasil como Diretor de Compras Diretas e em 2018 passou a ser Diretor de Compras
Indiretas.

- Assistente Sénior RH (ASRH) — Lider do Pilar Orgulho “Empresa” (LGBT+) —afirma
ser um homem branco, gay, cisgénero, 32 anos, gaucho, agndstico, sem deficiéncia. Possuli
graduacdo em Administracdo de empresas com énfase em comércio exterior. Segundo o
entrevistado, ele ingressou na empresa ha oito anos atras por ser gay. Comegou numa vaga de
assistente de RH, em Porto Alegre. Atualmente, é Assistente Sénior de RH em Séao Paulo.

- Head Global Diverssity, Equalit and Inclusion (Responsavel global pela Diversidade,
Equidade e Inclusdo) — (HGDEI) — Identifica-se como um homem branco, cisgénero, gay,
casado, com 37 anos, brasileiro, umbandista e nega ser portador de alguma deficiéncia. Possui
graduacdo em Pedagogia, com especializacdo em gestdo de projeto e também em gestdo de
lideranca, e mestrado em gestdo de negdcios. Segundo o entrevistado ele estd na “Empresa” a
18 meses, ingressou num cargo onde atuava no RH e também cuidava do programa Diversidade,
e em setembro de 2022 foi convidado para assumir o cargo de responsavel geral dessa tematica

em na matriz da empresa em Oslo.

- Diretora do Departamento Juridico (DDJ) — Lider do Pilar Por Elas (Género) — afirma
ser uma mulher branca, brasileira, cisgénero, heterossexual, casada, 40 anos, catdlica, sem
deficiéncia. E formada em direito e atua como advogada, com mestrado em direito. Segundo a
entrevistada, ela ingressou na empresa ha 10 anos, vinda de uma experiéncia profissional muito
diversa, ja que atuava anteriormente em empresa do ramo da comunicagdo. Afirma que tudo
até o momento de nossa conversa tem sido muito intenso, que ela participa do programa desde
a chegada dessa demanda no pais, antes mesmo da pesquisa realizada pela ldeafix, e

apresentada anteriormente.
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Dessas/es sujeitas/os/es que conversaram conosco, temos seis homens cisgéneros, e uma
mulher também cisgénera, toda/os?’ branca/os, com ensino superior. Apenas dois dos homens
homossexuais e todas as outras pessoas heterossexuais. Embora essas pessoas estejam a frente
do Programa Diversidade, onde esta a diferenca? Quao “diversas” elas sao? Novamente
destacamos que ndo pretendemos responder a essas questdes. Porém, identificamos aqui tracos
de uma heterossexualidade compulsoria?®, assunto que tratamos de forma mais detalhada no

artigo exposto no item 4.1.4.

Um aspecto que precisa ser colocado é que as/os/es participantes foram muito
atenciosas/os/es durante nossas conversas e se mostraram bastante abertas/os/es para responder
a tudo que questionei. Cada entrevista durou entre 40min e 50min, sendo todas transcritas pela

pesquisadora.

Conforme descrito, temos documentos, filmes e entrevistas, e foi com esse material que
trabalhamos, produzindo trés artigos que compdem essa tese. No proximo topico, apresentamos

como os artigos foram construidos e os seus resultados.

27 Nesse caso especifico vou utilizar a linguagem inclusiva demarcando o género que a sujeita e os sujeitos
declararam para deixar bem evidenciado que ndo temos nenhuma pessoa transexual entre a/os entrevistada/os.

28 «A heterossexualidade compulséria consiste na exigéncia de que todos os sujeitos sejam heterossexuais, isto é,
se apresenta como Unica forma considerada normal de vivéncia da sexualidade. Essa ordem social/sexual se
estrutura através do dualismo heterossexualidade versus homossexualidade, sendo que a heterossexualidade é
naturalizada e se torna compulsoria.” (COLLING, 2018, p. 45)
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4 REFLETINDO E PROBLEMATIZANDO A PARTIR DAS PORTAS QUE
ABRIMOS

4.1 As analises, producdes e consideracdes...

Figura 5- Obra de arte Marilyn Monroe de Andy Warhol

Fonte: https://www.educamaisbrasil.com.br/enem/artes/pop-art, acesso em 10 de agosto de 2021.

Essas telas de Andy Warhol expostas no Museu de Arte Moderna de Nova York
retratam um pouco do trabalho desse artista que é um dos mais reconhecidos da pop art. Warhol
trabalhava com técnicas mistas para produzir suas obras, utilizava muito a silk-screen ou
serigrafia, que consiste na impressao de texto ou figura em uma superficie com tinta vazada.
Além disso, a juncdo de suas obras num espaco poderia oferecer a constru¢do de uma outra
obra, como é o caso desses retratos de Marilyn. Ou seja, Warhol produzia obras misturando
técnicas e composicdes.

Apresentamos essa obra de Andy Warhol, porque foi de tamanha relevancia na
construcdo dessa tese, nesse processo de mistura de técnicas e métodos, na busca de
conseguirmos trabalhar com os dados da melhor forma possivel. Inspiradas também em
Foucault, quando na aula de sete de janeiro de 1976, falando a seus alunos sobre suas pesquisas

lhes disse:


https://www.educamaisbrasil.com.br/enem/artes/pop-art
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Eu poderia Ihes dizer: afinal de contas, eram pistas para seguir, pouco importava para
onde iam; importava mesmo que néo levassem a parte alguma, em todo caso ndo numa
direcdo determinada de antemdo; eram como que pontilhados. Compete a vocés
continua-las ou mudar a direcdo delas; a mim, eventualmente, prossegui-las ou dar-
Ihes uma outra configuragdo. Enfim, veremos bem, vocés e eu, o que se pode fazer
com esses fragmentos. Eu me sentia um pouco como um cachalote que salta por cima
da superficie da agua, deixando nela um pequeno rastro provisorio de espuma, e que
deixa acreditar, faz acreditar, ou quer acreditar, ou talvez ele acredite efetivamente,
que embaixo, onde ndo 0 vemos mais, onde ndo é mais percebido nem controlado por
ninguém, ele segue uma trajetoria profunda, coerente e refletida. (FOUCAULT, 2016,
p. 5-6).

Essa citacdo de Foucault representa o sentimento de produzir dados, textos, possiveis
achados, numa perspectiva pds-estruturalistas, em que ndo pretendemos oferecer respostas, ou
fazer afirmagfes inquestionaveis, ou até mesmo construir verdades, ja que elas sao sempre
temporais e geograficamente bem determinadas. Acreditamos que produzir uma tese com essa
ciéncia, compreendendo todos os sentidos que essa palavra agrega é bastante desafiador.

Em nosso primeiro artigo, analisamos trés entrevistas realizadas com os diretores, a fim
de problematizarmos as condicdes de possibilidades que levaram a diversidade e a diferenca
para dentro da empresa. Optamos por utilizar essas entrevistas especificamente, por
entendermos que esses sujeitos ocupam posicOes de presidéncia das Ameéricas, presidéncia da
empresa no Brasil e vice-presidéncia de producdo, cargos que participaram das tomadas de
decisbes que aturam para a formulacéo do programa. Tal artigo esta apresentado no item 4.1.2.

Ja para a escrita do segundo artigo, apresentado no item 4.1.3, buscamos problematizar
como as racionalidades neoliberais presentes no mundo contemporéneo se imbricam com
algumas iniciativas de inclusdo produtiva da diversidade no mercado de trabalho. Para tal feito,
analisamos trés videos, descritos anteriormente nos itens, 2.1, 2.2, 2.4. Esses videos foram
selecionados, porque tratavam da tematica da diversidade e tinham énfase na diversidade sexual
e de género, foco principal de nossa problematizacdo nessa tese.

Para 0 a producdo do terceiro artigo, que apresentamos no item 4.1.4, nos propomos a
problematizar estratégias de governamento presentes em inciativas ditas como sendo para
ampliacdo da contratacdo/empregabilidade das diversidades sexual e de género na
multinacional que tem como iniciativa o “Programa Diversidade”, foco de nossa
problematizacdo nessa tese. Nosso material de analise para tal texto foram quatro entrevistas,
duas de representantes do pilar “Orgulho Empresa”, uma da coordenadora do pilar “Por Elas”
e outra do representante do programa Diversidade a nivel Brasil, bem como, treze das quatorze

entrevistas descritas no item 1.6. Esses materiais foram selecionados, por estarem diretamente
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relacionados aos pilares que tém como foco a incluséo das diversidades sexuais e de género. A

seguir, seguem os artigos que acabamos de citar.

4.1.1 Adentrando na porta que nos coloca em contato com a Diversidade e Diferenca

Como primeiro movimento de andlise produzimos um artigo®® problematizando as
condicdes que possibilidades que levaram a diversidade a adentrar na empresa, bem como o
que os entrevistados compreendem como diversidade. A partir desse artigo, buscamos atender
nossos trés primeiros objetivos especificos que s&o:

- Investigar o que motivou a empresa a formular o um programa de inclusdo da
diversidade;

- Investigar qual o que a empresa entende por diversidade;

- Identificar quais as metas da empresa ao implantar o Programa Diversidade;

O artigo nos leva a perceber que os diretores entendem diversidade como algo que
representa de forma geral os diferentes, ndo necessariamente a diferenca. A ideia de colocar a
tematica da diversidade na ordem do discurso na empresa vem do CEO e passa a fazer parte da
realidade das liderangas, e de suas equipes, estejam essas/esses de acordo ou néo,
preparadas/os/es ou ndo para trabalhar dessa forma, como veremos na sequéncia.

ProblematizacGes sobre Diversidade e Diferenca e a relacdo com a racionalidade

neoliberal no mercado de trabalho do agronegécio

Resumo

O presente trabalho tem, como objetivo, analisar o Programa Diversidade, o qual faz parte de
uma industria internacional do agronegdcio, a fim de problematizarmos como a diversidade se
tornou um tema presente em diferentes espacos, entre eles no mercado de trabalho, mais
especificamente, na industria. No estudo, estabelecemos algumas conexdes com proposi¢des de
Foucault, entre elas a problematizacdo, que é a ferramenta analitica utilizada para a construcéo
desse artigo. Realizamos a analise de trés entrevistas, com diretores da empresa, sobre o
entendimento deles com relacdo a diversidade e como essa tematica adentrou na empresa. Para
promover a problematizacdo dessas entrevistas, buscamos, a partir de lentes pds-estruturalistas,
tedricos que abordam os conceitos de diversidade e diferenca e os relacionam com a
racionalidade neoliberal. A andlise dos dados empiricos mostrou que os discursos acerca do
Programa Diversidade sé@o permeados pela racionalidade neoliberal e, ao mesmo tempo, ndo
garantem a incluséo da diferenca, ja que a diversidade dialoga com o universal, e a diferenca
conversa com o unico. Também ficou evidenciado que a empresa, ao incluir essa tematica como
um valor, busca ter, em seu quadro de pessoal, um certo reflexo da sociedade na qual esta
inserida. Acreditamos que essa pesquisa se configure como potente no sentido de nos fazer

29 Artigo publicado: FEIJO, A. P. S., RIBEIRO, P. R. C. Problematizacdes sobre diversidade e diferenca e a relacio
com a racionalidade neoliberal no mercado de trabalho do agronegdcio: Abstract. RELACult - Revista Latino-
Americana de Estudos m Cultura Sociedade, v. 9, n. 1, 2023. https://doi.org/10.23899/relacult.v9i1.2248



85

melhor entender como é compreendida a diversidade no contexto fabril e de que modo é
trabalhado esse conceito para a inclusdo de sujeitas/os/es no ambiente laboral.
Palavras-chave: Diversidade; Diferenca; Neoliberalismo.

Introducéo

Atualmente a tematica da diversidade esta na ordem dos discursos presentes em
diferentes instancias, como nas midias sociais, no Facebook, Instagram, Twiter, Linked-in.
Também se faz presente nas redes de comunicagdo, como radios, jornais, revistas, canais
televisivos, bem como nas escolas, nos lares e nos ambientes de trabalho.

Diante disso, investimos nossos esfor¢cos em analisar o “Programa Diversidade°, que
faz parte de uma industria internacional do agronegdcio a fim de problematizarmos como a
diversidade se tornou um tema presente em diferentes espacos, entre eles no mercado de
trabalho, mais especificamente, na industria. Nosso interesse ndo é a busca de respostas, mas
sim problematizar como essa tematica adentra nesse espaco de trabalho. Tal programa tem,
como objetivos, valorizar, atrair e desenvolver os/as/es profissionais da empresa, apostando em
um ambiente diverso para gerar valor aos seus stakeholders3! e em sua cadeia de neg6cios
(INTRANET “Empresa”, 201832). Ele esta subdividido em quatro pilares, a saber: género,
denominado “Por elas”, raga/etnia, chamado “Multi raizes”, LGBT+, intitulado “Orgulho

2999

“Empresa””, e pessoas com deficiéncia, reconhecido como “Diferentes, mas Iguais”.

A estratégia metodologica assumida, neste artigo, busca colocar o objeto de anélise — 0
Programa Diversidade — no campo da problematizacdo, a fim de pensar as coisas como
problemas, investigando o que possibilitou, em um determinado tempo, a instalacdo de modos
de saber, de poder, de ser e estar no mundo. Segundo Foucault (2010), trata-se de fazer uma
histéria do pensamento do objeto analisado, ou seja, encontrar, na constituicdo do Programa
Diversidade, que elementos tornaram possivel seu aparecimento na historia. Para esse

estudioso:

[..] seria encontrar na origem dessas diversas solugdes a forma geral de
problematizagdo que as tornou possiveis — até em sua propria oposi¢ao; ou, ainda, 0
que tornou possiveis as transformagades das dificuldades e obstaculos de uma pratica
em um problema geral para o qual sao propostas diversas solugdes praticas. E a
problematizagao que corresponde a essas dificuldades, mas fazendo delas uma coisa

%0 Este artigo integra a pesquisa de Doutorado intitulada “Diversidade em Pauta no Mercado de Trabalho”, que
tem, como objetivo, investigar, utilizando as lentes tedricas foucaultianas, o que mobiliza uma empresa
multinacional a ter, enquanto um de seus marcos, a diversidade.

31 Stakeholders sdo os individuos e organizagGes impactados pelas acdes da empresa.

32 0 acesso a materiais que estdo na intranet da empresa néo é plblico e foi permitido por ela apenas para as autoras
para fins da pesquisa.
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totalmente diferente do que simplesmente traduzi-las ou manifesta-las; ela elabora
para suas propostas as condi¢des nas quais possiveis respostas podem ser dadas;
define os elementos que constituirdao aquilo que as diferentes solucdes se esforgam
para responder. (FOUCAULT, 2010, p. 233).

Assim, a partir da ferramenta analitica da problematizacdo (FOUCAULT, 2010),
buscaremos olhar para o Programa Diversidade, o qual iniciou, na empresa pesquisada, em
2018, por meio das narrativas de alguns de seus diretores, buscando olhar os ditos sobre a
diversidade e a diferenca presentes em tal programa, analisando-o em sua exterioridade, de
modo a colocarmos em suspenso algumas verdades. Em tal investimento de pesquisa, seguindo

as pistas de Foucault, entendemos que:

Problematizagdo nao quer dizer representagdo de um objeto preexistente, nem
tampouco a criagdo pelo discurso de um objeto que nio existe. E o conjunto das
praticas discursivas ou nao discursivas que faz algumas coisas entrar no jogo do
verdadeiro e do falso e o constitui como objeto para o pensamento (seja sob a forma
da reflexdo moral, do conhecimento cientifico, da analise politica etc.). (FOUCAULT,
2010, p. 242).

Nesse sentido, 0 que nos interessa ndo é tensionar, nos ditos dos diretores entrevistados,
a rede discursiva que se manifesta em torno da diversidade, porém dar visibilidade aos jogos de
poder e saberes que sao acionados, ao contexto sdcio-historico que da poténcia a essa trama, 0s
quais se constituem em condicGes para que o referido programa se torne possivel em certa época
e ndo outra. Igualmente, interessa-nos problematizar a racionalidade governamental neoliberal
gue permeia 0 programa, desde sua estruturacdo, em quatro pilares, até o discurso dos
entrevistados.

Para abarcar as discussdes nesse texto anunciadas, o artigo esta organizado de forma a
abordar, na sessdo “Caminhos Percorridos - Conhecendo a empresa, o Programa Diversidade e
os entrevistados”. Nessa, apresentamos o local da pesquisa, detalhamos o programa e
apresentamos nossos sujeitos entrevistados, além de mencionarmos 0s passos percorridos nesta
etapa da investigacdo. Isso é feito com o intuito de situar o leitor, a leitora e leitore3® quanto as
estratégias metodoldgicas assumidas nesse trabalho. No topico denominado “Apontamentos
sobre a Diversidade e a Diferengas”, apresentamos uma discussao sobre os conceitos de
diversidade e diferenca a partir de autores como Deleuze (2020), Silva (2000; 2010), Gallo
(2021), entre outras/os/es, que nos auxiliam a compreender tais conceitos articulados com as
falas de nossos entrevistados e com algumas andlises realizadas. Ja na sessdo “Apontamentos

sobre 0 programa diversidade e a racionalidade governamental neoliberal”, abordamos essa

3 No artigo, trabalharemos com linguagem inclusiva, por temos a perspectiva da diversidade e da diferenca,
inclusive, na escrita.
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racionalidade a partir de Foucault (2008a), Brown (2019), entre outras/os/es, 0s quais nos
ajudam a compreender o quanto as falas de nossas/os/es entrevistadas/os/es é permeada por essa
racionalidade. Por fim, no ultimo topico, intitulado de “Algumas considera¢des”, apresentamos

uma sintese das problematizacdes tecidas e compartilhadas nessa escrita.

Caminhos Percorridos - Conhecendo a empresa, o Programa Diversidade e os

entrevistados

A empresa do agronegdcio que estamos pesquisando foi fundada na Noruega, em 1905,
devido a fome emergente na Europa. Atualmente, ela tem presenca mundial, com cerca de 15
mil funcionarios e vendas para mais de 160 paises (“Empresa” GLOBAL, 2021).

Em 2017, a referida empresa fez uma pesquisa interna34, na qual foi evidenciado que a
diversidade era algo que representava um ponto fraco na empresa em se tratando do Brasil. Essa
constatacdo fez nascer, nos responsaveis pela empresa, a ideia de estruturar grupos formados
por colaboradoras/es, a fim de olhar para fora e ver como outras empresas estavam lidando com
a tematica da diversidade. Apds participar de alguns féruns externos, a empresa decidiu
estruturar seu proprio programa interno de inclusao da diversidade (INTRANET “Empresa”,
2018).

Foi estruturado, entdo, em abril de 2018, o Programa Diversidade. Esse foi subdividido
em 4 grupos distintos, com as missoes a seguir descritas (INTRANET “Empresa”, 2018):

- Diferente & Igual (PCD): objetiva formar um grupo de trabalho e apoio aos
profissionais com deficiéncia para promover o debate e a mudanca em toda a organizacao;

- Por Elas (Género): tem a meta de protagonizar e dar voz a diversidade de género,
promovendo igualdade, justica e felicidade;

- Multi Raizes (Etnia): tem o proposito de tratar sobre as questdes de etnia e raga, de
modo a fazer estarem presentes em todos 0s cargos da institui¢do;

- Orgulho “Empresa” (LGBT+): visa semear o conhecimento e o didlogo a respeito da

realidade LGBT+, gerando empatia, respeito e acolhimento.

3 A pesquisa denominada Diagnostico de Cultura e Diversidade nas filiais do Brasil foi organizada e aplicada
pela empresa contratada Ideafix. Essa pesquisa concluiu que a empresa de agronegdcios em questdo “ndo € uma
empresa diversa. Tem poucas mulheres, poucos negros, poucos gays (declarados), poucos PCDs, poucos
estrangeiros, poucas pessoas fora do padrdo [...] de ser. Trazer pessoas de fora ndo é suficiente, pois ha uma rede
de tradicéo estabelecida no nivel mais alto da organizag&o e, por isso, é dificil mudar.” (IDEAFIX, 2017).
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Para a constituicdo do Programa Diversidade, cada grupo recebeu um/a/e lider como
sponsor3°, que necessariamente € uma/um/ume representante do grupo em questao e que ocupa
um cargo da alta administracdo na empresa. Também foram nomeadas/os/es coordenadoras/es
a nivel nacional para cada um dos grupos. Ainda, foram instituidos coordenador/as/es locais
com o intuito de garantir que, em todas as filiais, o programa fosse executado.

Na elaboracdo desse artigo, analisamos entrevistas semiestruturadas com trés altos
executivos da empresa pesquisada, com o objetivo de problematizar a estruturacdo do Programa
Diversidade na empresa e com a meta de analisarmos os entendimentos desses sujeitos acerca
da diversidade. As entrevistas foram realizadas ap6s aprovacdo do projeto de tese no Comité
de Etica da Universidade Federal do Rio Grande (FURG)3, por meio de encontros virtuais®” na
plataforma Join Microsoft Teams Meeting. Na sequéncia, sdo apresentados os entrevistados:

- Diretor/Presidente da Américas (DPA) na empresa: deixa claro ser um homem branco,
brasileiro, gaicho, tem 53 anos, identifica-se como um homem cisgénero e heterossexual, de
religido catdlica e nega deficiéncias. Possui pos-graduacdo lato senso e stricto senso (mestrado),
ambas pds-graduacBes na area de administracdo e negocios. Estd na empresa desde que ela
adquiriu uma outra empresa, em que ele trabalhava na década de 90;

- Diretor/Presidente da empresa no Brasil (DPB): afirma ser um homem branco,
noruegués, tem 52 anos, identificando-se como um homem cisgénero e heterossexual, de
religido luterana protestante, nega deficiéncias. Possui pos-graduacéo stricto senso (mestrado)
na area de economia. Estd na empresa ha mais de vinte anos, quando ingressou ainda como
estagiario para atuar em uma filial na Costa Rica;

- O vice-presidente da empresa no Brasil (VPB): denomina-se como um homem branco,
brasileiro, gaucho, tem 47 anos e se identifica como um homem cisgénero e heterossexual, de
religido evangélica, nega deficiéncias. Possui curso superior completo. Foi estagiario na
empresa durante a faculdade em 1995, permanecendo nela por um ano. Apos isso, reingressou
na empresa em 2003, como gerente para a construcdo de uma planta no estado de Minas Gerais.
Em 2010, saiu da empresa, retornando a elaem 2011, como diretor da planta de Rio Grande/RS.
Em 2013, passou a ser diretor de producdo em nivel nacional. Em 2017, passou a vice-
presidente de mistura e producdo, gerenciando todas as plantas da empresa, no Brasil inteiro,

nessa area, até o presente momento.

35 Sponsor — patrocinador/a/e, ou madrinha/e/, ou padrinho/e do projeto, quem tem a responsabilidade para que tal
acao tenha sucesso. Cargo ocupado por pessoas da alta gestdo na empresa.

% O projeto foi aprovado pelo Comité de Etica da FURG conforme Parecer Consubstanciado n® 4.072.055.

37 Todos os encontros foram gravados e, posteriormente, transcritos.



89

Buscamos, a partir da andlise dessas trés entrevistas, problematizar as condi¢des de
possibilidade para efetivagéo do Programa Diversidade no Brasil e os entendimentos sobre essa

tematica por parte dos entrevistados.

E evidente quanto se esta longe de uma analise em termos de desconstrucio (qualquer
confusdo entre estes dois métodos seria imprudente). Trata-se, pelo contrario, de um
movimento de analise critica através do qual se busca verificar como foram
construidas as diferentes solugfes de um problema; mas também como tais diferentes
solucdes dependem de uma forma especifica de problematizacdo. Percebe-se assim
que toda solucdo nova que venha a ser acrescentada as outras depende da
problematizacdo atual, modificando apenas determinado postulado ou principio sobre
0 qual se apoiam as respostas dadas. O trabalho da reflexdo filoséfica e historica
recoloca-se no campo de trabalho do pensamento sob a condicdo de que a
problematizagdo seja entendida, ndo como uma adaptacdo das representacdes, mas
como trabalho do pensamento. (FOUCAULT, 2004, p. 8).

Assim, tomamos esse conceito como uma acao investigativa, como um “trabalho do
pensamento”. Isso foi feito a fim de nos auxiliar a fazer um exercicio de olhar para alguns
acontecimentos que permitiram que a diversidade entrasse para a ordem do discurso da empresa
de agroneg6cios e se constituisse como um programa.

Para tanto, buscamos problematizar os conceitos de diversidade e diferenca. Tal
discussdo foi promovida tendo em vista que esses conceitos ja estavam colocados no mundo,
como sinaliza Tomaz Tadeu da Silva (2010, p. 11), “Ao descrever um ‘objeto’, a teoria de certo
modo inventa-o0. O objeto que a teoria supostamente descreve €, efetivamente, um produto de
sua criagao”.

De acordo com Richard Miskolci (2015), foi entre os finais dos anos 80 e o inicio dos
anos 90 que se comegou a discutir as questdes ligadas a diversidade e a diferenca. 1sso se deu
devido ao fato de alguns eventos envolvendo lutas por diferencas sociais terem ganhado
visibilidade nas midias. As lutas contra o racismo nos EUA, algumas disputas por direitos em
varios paises da Europa, além da tentativa de separacdo do Quebec com relacéo ao restante do
Canada, em uma tentativa de manter a cultura francesa local, foram alguns desses movimentos,
0S quais marcaram a emergéncia dessas pautas, buscando a construgdo de politicas menos
universalistas.

Segundo Miskolci (2015), no Brasil, 0 marco se deu com a promulgacéo da constitui¢cao
de 1988, que foi construida em um momento ap6s 20 anos de regime militar e procurou atender,
ao menos em partes, as demandas de determinados grupos, como 0 movimento feminista, o

indigena, o de pessoas com deficiéncia e 0 movimento negro. Enfim, foi a partir desse marco

38 Na perspectiva tedrica desse estudo, observamos que ndo podemos discutir o conceito de diversidade apartado
do de diferenca.
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que houve a insercdo da temética da diversidade em diferentes esferas da sociedade, indo ao

encontro das discussdes internacionais.

A maioria dos programas estatais adotaram o termo diversidade e o uso de referéncias
ao multiculturalismo para descrever iniciativas para lidar com as recentes demandas
por reconhecimento e direitos. Infelizmente, tal ado¢do vocabular tendeu a ser feita
de forma acritica e se disseminou, sem o devido debate, até mesmo nos movimentos
sociais. (MISKOLCI, 2015, p. 25).

Essa citacdo nos remete a condicGes de possibilidades para que a diversidade se tornasse
pauta em determinados programas, partindo de um movimento em nivel internacional por
universalidade. Porém, com o passar do tempo, conforme as demandas dos grupos “minoritarios
de direitos”, foram se tornando mais diferenciadas, esse conceito ja ndo abarcava todas as
causas, seja do feminismo, do movimento LGBT+, do movimento negro, entre outras/os/es,
gue se enquadram como minorias. A diferenca pela diferenca ndo € algo que seja representada
pela diversidade, o que torna o conceito insuficiente para contemplar as demandas dos multiplos
grupos existentes.

Gilles Deleuze (2020), ao abordar a diferenca e o diverso, afirma que:

A diferenca ndo é o diverso. O diverso é dado. Mas a diferenca é aquilo pelo qual o
dado ¢ dado. E aquilo pelo qual o dado é dado como diverso. A diferenca ndo ¢ o
fendmeno, mas o nimeno mais proximo do fendbmeno. [...] Todo fendmeno remete a
uma desigualdade que o condiciona. Toda diversidade e toda mudanc¢a remetem a uma
diferencga que é sua razdo suficiente. Tudo o que se passa e que aparece é correlativo
de ordens de diferencas: diferengas de nivel, de temperatura, de pressdo de tensdo de
potencial, diferenca de intensidade. [...] A expressdo “diferenca de intensidade” ¢ uma
tautologia. A intensidade é a forma da diferenca como razdo do sensivel. Toda
intensidade é diferencial. (DELEUZE, 2020, p. 297).

Logo, Deleuze (2020) reafirma nossa ideia de ndo separarmos a diversidade da diferenca
para problematizarmos ambos conceitos, uma vez que o diverso é composto pela diferenca.
Entdo, torna-se bastante dificil realizarmos essa separa¢do, como se um conceito ndo se
entrelacasse com o outro, além de ficar afirmado que a diferenca ndo € igual ao diverso.
Contudo, percebemos, nas falas de nossos entrevistados, que eles entendem a diversidade como
sendo sindnimo de diferente. Isso foi constatado quando os indagamos a respeito de suas

compreensdes sobre diversidade, conforme podemos visualizar nos dois excertos que seguem:

Para mim vem a questdo de vivéncias diferentes, experiéncias diferentes, diferentes
culturas, e com isso ideias diferentes. Isso é o que eu entendo como diversidade
(VPB).
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Eu acho que é abrir a cabeca, ndo é? Porque quando a gente olha aqueles cavalos
que tem aqueles tapa olhos, nédo é? Esse para mim é o inverso da diversidade. Entdo
eu digo assim, bom a diversidade é vocé poder ampliar o seu horizonte e olhar as
coisas de uma forma muito mais ampla. Ent&o diversidade para mim tem um sentido
muito mais amplo, do que género, ou raca, ou isso e tal, mas é realmente, o poder do
coletivo de alguma forma, de ter diferentes visdes, e com isso vocé é muito mais amplo
e muito mais potente (DPA).

Analisando essas afirmacdes a partir da ideia de Deleuze sobre diferenca, percebemos
que nelas se esta falando apenas do diverso e dos aspectos diferentes, sem considerar as
diferengas por si mesmas, pois, quando ¢ expressado “experiéncias diferentes” ou “diferentes
visdes”, esta se pontuando apenas “que o diverso ¢ dado”, como nos afirma o fil6sofo, € nao o
porqué de ser dado. Ao pensarmos o diverso, de forma generalizada, anulamos as diferencas,
ja que, simplesmente, ndo as consideramos em suas particularidades.

Outro aspecto importante que devemos destacar da teoria de Deleuze é que ele apresenta
0 pensamento em trés dimensdes, quer sejam: a crenca de que pensamos naturalmente, a ideia
de que pensamos naquilo que ja conhecemos, a recognicdo, e o fato de que o pensamento tem,
a priori, o fundamento. Dessas dimensdes exploradas e discutidas na obra de Deluze, focaremos
narecognicao, uma vez que ela esta relacionada a diferenca de forma direta. (DELEUZE, 2020).

Deleuze (2000) explica a recognicdo como algo que reconhecemos, algo que ja vimos
ao menos uma vez. Assim, quando nos depararmos com isso novamente, fazemos o
reconhecimento. O importante € que tudo que conhecemos esta na ordem do identificavel, ja
tem uma definicdo preliminar, pertence a um grupo, seja com relacdo a n6s mesmas/os/es, seja
com relacdo, a todas/os/es as outras/os/es que nos cercam.

Dessa forma, aquilo que ndo atenda a recognicéo, compreendemos como algo que deve
ser descartado. Nao deve ser, nem mesmo, pensado, visto que, em geral, pensamos sobre aquilo
que conhecemos. Logo, conseguimos elaborar um pensamento acerca de questdes com as quais,
em algum momento, ja nos deparamos. Algo que é completamente estranho para nds, caso
nunca tenhamos visto, ndo é possivel que facamos o reconhecimento e, em geral, ndo
elaboramos um pensamento sobre tal. (DELEUZE, 2020).

Nesse sentido de reconhecer a fim de pensar sobre, Deleuze (2020) escreve ser essa a
grande questdo relacionada a diferenca, visto que, nessa identificacdo prévia, dessa
representacdo do ja conhecido, ndo ha espaco para que a diferenca seja pensada. Entdo, ela é
descartada porque esta a nivel do negativo. Desse modo, ndo se costuma pensar a diferenga por
ela mesma, sempre se pensa, acerca dela, relativizando com outra coisa, como, por exemplo,

existe isso, e o contrério disso é a diferenga.
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Marcos Carneiro Silva (2014), ao escrever sobre a dificuldade da escola em escapar de
um papel de representacéo utilizando o pensamento de Deleuze como principal lente tedrica,
esclarece que

Diferenga, para o filésofo, é a vontade de poténcia (devir ativo), repeticéo é o eterno
retorno do mesmo (revir). Diferenca e repeticdo, como conceitos, ndo poderiam existir
sem o pensamento de Nietzsche, mas Deleuze o transcende. Diferenca e repeticéo séo
outros nomes que Deleuze usou para eterno retorno e vontade de poténcia. A diferenca
tem identidade, e a sua identidade é a repeticdo do diferente. Deleuze néo é contra a
identidade, mas contra a subordinacéo da diferenca a ela. Ele é contrario a modelos
de pensar. Nesse sentido, o seu pensamento cria constantemente novas formas de

pensar e desafia todo aquele que resiste e permanece no mundo do modelo, da copia,
da repeticdo do mesmo, da representagdo. (SILVA, 2014. p. 168).

A vontade de poténcia, vista como sendo a diferenca, para Deleuze, permite-nos notar
0 quanto problematizar esse conceito é relevante para compreendermos o programa que estamos
pesquisando, que é estruturado em quatro pilares. A diferenca nos leva a possibilidade de novas
formas de pensar, de escapar de modelos. Portanto, um programa estruturado com quatro pilares
ndo esta subordinando a diferenca e a identidade? Na concepcdo de Deleuze, a identidade é a
repeticdo do diferente. E possivel trabalhar com esses pilares e estar aberta/o/e para a diferenca
desvinculada da identidade?

Pensando em nossas questdes e buscando outros filésofos, para nos auxiliar nessa
problematica, Silvio Gallo (2021, p. 189) afirma que, com o intuito de pensarmos uma filosofia

da diferenca, precisamos ter, no pensamento, a diferenca fora da representacao,

A filosofia da diferenca tira a diferenca do julgo da representagdo, em que ela é vista
mais como negacéo, ou a0 menos como relativa a uma identidade, para trata-la como
uma afirmagdo. Tomando a diferenca em si mesma, e para si mesma, sem ser relativa
a algo ou mesmo uma negacdo significa deslocar o referencial da unidade para a
multiplicidade. Diferengas sempre no plural. Diferengas que ndo podem ser reduzidas
ao mesmo, ao uno, diferencas que ndo estdo para serem toleradas, aceitas,
normalizada. Diferencas pelas diferengas, numa politica do diverso, implicando um
outro jogo, que ndo é o do consenso.

Gallo (2021), a partir de sua colocacdo de que devemos pensar a diferenca por ela
mesma, sem necessariamente a correlacionarmos com as identidades, desafia-nos a pratica de
um pensamento olhando a/o/e outra/o/e lendo ela/e por ela/e mesma/o/e. O desafio de ver o ser
humano dessa forma aponta para a possibilidade de fazermos a leitura das pessoas sem
pensarmos em identidades ou representacbes que ja temos (pre)compreendidas,

(pre)estabelecidas. Assim, precisamos olhar para cada uma/um buscando enxerga-la/lo/le de
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forma Unica, compreendendo a diferenca por ela mesma, sem comparagdes, entendendo suas
particularidades.
Com base nesse pensamento da diferenca como algo que deve ser compreendido para
além da identidade, pois caracteriza aspectos singulares, Tomaz Tadeu da Silva (2000, p. 75)
observa que:
Em geral, consideramos a diferenca como um produto derivado da identidade. Nesta
perspectiva, a identidade é a referéncia, é o ponto original relativamente ao qual se
define a diferenga. Isto reflete a tendéncia a tomar aquilo que somos como sendo a
norma pela qual descrevemos ou avaliamos aquilo que ndo somos. Por sua vez, na
perspectiva que venho tentando desenvolver; identidade e diferenca s&o vistas como
mutuamente determinadas. Numa visdo mais radical, entretanto, seria possivel dizer
que, contrariamente & primeira perspectiva, é a diferenca que vem em primeiro lugar.
Para isso seria preciso considerar a diferenca ndo simplesmente como resultado de um
processo, mas como 0 processo mesmo pelo qual tanto a identidade quanto a diferenca
(compreendida, aqui, como resultado) sdo produzidas. Na origem estaria a diferenca

compreendida, agora, como ato ou processo de diferenciacdo. E precisamente essa
nogao que esté no centro da conceituagdo linguistica de diferenca.

Dessa maneira, é perceptivel que as concepgdes de Gilles Deleuze e Tomaz Tadeu da
Silva convergem para a questdo de pensarmos a diferenga como um processo central, como um
acontecimento, ndo trabalhando na l6gica de diferenciacdo por comparacéo, a qual nos remete
a uma identidade central, de modo que tudo que se difere dessa identidade esteja na linha da
diferenca. A partir da logica de diferenciacao, surge a ideia de trabalharmos com a diversidade
e a diferenca enquanto questdes que precisam ser (re)vistas com tolerancia e respeito.

Segundo Tomaz Tadeu da Silva (2000, p. 71), “Em geral, o chamado
"multiculturalismo” apoia-se em um vago e benevolente apelo a tolerancia e ao respeito para
com a diversidade e a diferenca. E particularmente problematica, nessas perspectivas, a ideia
de diversidade”. Esse autor, ao afirmar a diversidade como problematica, esta nos mostrando
que, se realmente queremos trabalhar no viés da diferenca como ponto central, a diversidade
ndo é a perspectiva mais adequada, visto que, conforme ja nos mostrou também Deleuze, ela
estd mais proxima da igualdade, tem uma ligacdo com as identidades e ndo com a
multiplicidade.

Identificamos, nas falas de nossos entrevistados, ao se referirem ao que € diversidade, o
quanto o olhar da diferenca como diferenca ndo € exercitado. Em geral, o que percebemos sdo
discursos que comparam o0s sujeitos/as/es entre si, olhando a diferenga sempre em comparagéo

ao padrao pré-estabelecido como “normal”. Isso pode ser verificado nos trechos que seguem:



94

Para mim, vem a questéo de vivéncias diferentes, experiéncias diferentes, diferentes
culturas, e com isso ideias diferentes. Isso é o que eu entendo como diversidade. Eu
incentivo bastante o meu time a valorizar essa perspectiva, e buscar em seus times ter
times diversos, em todos o0s aspectos e extrair o melhor disso. Quando a gente fala na
diversidade de ideias né, isso tem desafiado muito, porque a gente no inicio quando
cOomegou com isso, e a gente comegou muito mais com a inclusdo de género e trazendo
muito mais mulheres para o time e tal, mas a gente acabava pegando mulheres que
pensavam muito parecido com o nosso modelo mental. (VPB).

Eu acho que também temos diferencas fisicas que véo seguir sendo diferencas. E um
fato que séo as mulheres que trazem os filhos para o mundo, certo. Entdo vai haver
um periodo em que a ligacéo entre menino (crianca) e mae, serd mais proxima que
entre menino (crianga) e homem. Entdo nédo é seguro que a solucdo final seja que
tenhamos a mesma quantidade de mulheres e homens em todos os setores. Porém é
importante que exista sempre o direito, a oportunidade e a possibilidade de escolher,
de tomar as decisdes. E que as decisdes ndo venham a prejudicar oportunidades mais
adiantes (DPB).

Nesses discursos, é evidenciado que, ao buscar a diversidade, ndo se esta buscando a
diferenca pela diferenca, esta sendo buscado aquela/e que se difere de outra/o/e que ja se
encontra na empresa. A crenca é a de que, se a equipe for formada por pessoas que tenham
historias de vida completamente diversas, pensardo diversamente. Assim, ndo é procurado se
contratar pela diferenca, mas em funcéo de que é diferente em relacdo ao que ja encontram na
empresa.

A partir da visdo de mdltiplas possibilidades, podemos problematizar o Programa
Diversidade que estamos analisando, bem como seus quatro pilares. Sera possivel afirmar que
se esta trabalhando com a diversidade e subdividi-la em quatro pilares? Por que essa divisdo?
A diversidade pode estar representada nesses quatros pilares?

Ao questionarmos sobre isso a nossos entrevistados, fomos contempladas com as

seguintes respostas:

E o PCD faz parte da legislacdo, mas 0 nosso vice-presidente de compras, ele faz
parte desse pilar né, ele é um deficiente, e nem por isso, limita ele de fazer muito bem
o trabalho dele. Ele é um dos nossos destaques né, entdo na verdade a gente procurou
sim incluir esse pilar aqui, porque acredita que é uma perspectiva diferente,
representa uma parcela consideravel da nossa sociedade com deficiéncia, seja ela
visual, auditiva, ou alguma deficiéncia fisica né, mas que também tem seu valor, a
gente vé, ainda usando a planta de Rio Grande como exemplo, que é ai mais perto de
ti né. Quantas pessoas com deficiéncia auditiva nos temos e a produtividade que eles
tém, o poder de concentracdo. A performance dentro dos escritorios mesmo, eu fico
impressionado, o primeiro momento era mais dificil, mas depois a performance era
melhor do que de pessoas “normais” (entrevistado faz as aspas com as mdos), ou
ditas normais pela sociedade. Pelo poder de concentragdo, pelo foco que elas
conseguem ter né. E quanto aos demais pilares, eu acho que é muito mais para tu ter
origens diferentes, visdes diferentes, sejam elas raciais, ou LGBT, ou mais
empoderamento para a mulher né, que traz visdes diferentes né (VPB).

Os quatro pilares aqui do Brasil, nés escolhemos, por entendermos ser no nosso
universo os mais relevantes. Quando eu digo o nosso Universo, é olhando bastante
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assim 0 nosso negocio, mas também da nossa area de atuacéo até geografica. Entéo
isso aqui, quando a gente olha até dos principais take roller, seja por exemplo,
clientes, fornecedores, colaboradores, enfim, as comunidades, esses aqui S&o 0s mais
relevantes para a gente atuar, o de género, o de raca, e LGBT eu diria que esses trés
eles sdo bastantes comum a nivel global. Com o0 mais destacado sendo o de género,
porque é o que estd mais avancado, em termos de ter ja suporte bibliogréafico, de
estrutura, de referéncias, de empresas, de medi¢des, de parametros e tal, esse foi 0
mais facil para todo o mundo entrar. Quando vocé entra nos outros ainda ha muito
trabalho, o racismo agora esta ganhando muita forca, o LGBT e tal, mas se vocé pega
outros aspectos eles ainda ndo avancaram tanto quanto o de género. Ent&o tem esses
mais comuns a nivel global e depois tem as adaptacdes por regido de acordo com 0s
temas mais criticos (DPA).

Eu acho que talvez sejam varios elementos, um, género, por exemplo, temos que
reconhecer que foi muito empurrado pela politica da empresa na Noruega. E a
empresa na Noruega foi empurrada pela legislacdo, € os politicos da Noruega. Eu
acho que isso foi no inicio e agora vemos mais os beneficios. Mas por que esses
quatros? Provavelmente porque tem pessoas que queiram lutar por esses grupos.
Esse ¢ o caso com o LGBTI ali temos pessoas que estdo dispostas a dizer, “ok eu
pertenco a esse grupo e vejo que nossos direitos ndo sdo sempre iguais e eu estou
disposto a lutar para que isso seja diferente no futuro”. Entdo eu acho que
entendemos que a diversidade é importante para nés, mas é também um pouco
politica, um pouco legislacdo e um pouco coincidéncias que também significa que
temos escolhido, justamente, esses quatros. E a raca eu acho que também quando
vocé o perfil sobre tudo da lideranca e da administragdo da nossa empresa, é tdo
claramente, diferente do perfil da populacdo em geral. Existe uma diferenca tao
brutal que € evidente que temos que fazer algo nessa area (DPB).

De acordo com o que podemos identificar, nas falas anteriores, ndo se esta buscando a
diferenca, esta se procurando o diferente do que a empresa ja tem, inclusive quando é feita uma
comparagao com a populacéo de cada local em que estdo inseridas/os/es. Dessa maneira, ndo é
perceptivel, nos discursos, uma preocupacao em definir o que € diversidade e em saber se, com
esses pilares, realmente se estara contemplando essa diversidade.

A ideia, inicialmente, é a de que, com esses pilares, acreditam que conseguirdo uma
aproximagdo com uma representacdo da sociedade, considerando, ainda, que o pilar de PcD
tem uma legislacdo que os leva a contratar e que o pilar de género apresenta uma forte influéncia
da cultura norueguesa. Entdo, ndo é observado, nessas falas, algum pensamento de discussao
entre diversidade, diferenca ou multiplicidade. Os discursos deixam evidente que esses quatro
pilares podem levar a empresa a ter um perfil que refletira a sociedade brasileira, sobretudo,
nos locais onde estéo localizadas as filiais.

Rogeério Junqueira (2014), ao abordar a discussdo acerca da diversidade, diferenca e
multiplicidade, ressalta que, enquanto alguns considerarem a diferenga como algo que separa
0S sujeitos em grupos que carregam caracteristicas semelhantes e que os determinam como

diferentes entre si, a diferenca também podera ser vista como relacional e varidvel, ou seja,
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poderad ser um marcador de discriminagdo ou opressdo. Ainda, ela poderd ser compreendida
como uma diversidade de vies politico.

Além disso, para Jungueira (2014), ao se conceituar diversidade, &€ preciso pensar
exatamente de quem se estd falando; quem sdo esses sujeitos que estdo em um determinado
contexto; quem estd mais ao centro e quem estd mais & margem nessa definicdo. Assim,
conforme esse autor, ndo devemos trabalhar a diversidade separada da diferenca, pois, embora
elas tenham uma ténue dessemelhanca, convergem em Vvarios aspectos.

Silvio Gallo (2021), analisando alguns trechos das Diretrizes Curriculares Nacionais
para a Educacéo Béasica (DCNEB, 2013), especificamente, sobre o eixo Diversidade e Incluséo,
problematiza esse conceito ao considerar que a diversidade da sociedade brasileira se
caracteriza por diversidade humana, social, relativa a mulheres, a afrodescendentes, indigenas,
as pessoas com deficiéncia, a populacdo do campo, de diferentes orientacdes sexuais, as pessoas
albergadas, em situagéo de rua, em privacéo de liberdade. Enfim, todas/os/es, de modo a ndo se
deixar ninguém de fora.

Segundo Gallo (2021), as politicas publicas buscam incluir a todas/os/es, visto que elas
tém o foco na diversidade. Porém, o autor questiona se as diferencas podem ser resolvidas no
universal, pois implicam sempre no multiplo, e esse se liga sempre ao uno. N&o é possivel reunir
as multiplicidades em Unico conjunto, elas sdo sempre mdaltiplas possibilidades, multiplos
conjuntos. (GALLO, 2021).

No caso do “Programa Diversidade”, ndo se estd falando de toda e qualquer diversidade,
esta se buscando a diversidade que pode ou que busca espelhar a sociedade dos locais em que
a empresa esta inserida. Para isso, € necessario conhecer onde se esta e as pessoas que ali estdo.
Ainda, é necessario identificar as caracteristicas locais e incluir individuos com aquelas
caracteristicas e, entdo, fazer um programa de governamento desses corpos, dessas/es
sujeitas/os/es, aplicando uma governamentalidade.

Nesse contexto, Gallo (2021) afirma que a Idgica da diferenca vai na contraméo da

governamentalidade democratica3?, a qual tem, como perspectiva, a inclusdo de forma geral. A

39 Por este conceito de governamentalidade, entendemos o conjunto constituido pelas instituigdes, procedimentos,
analises e reflexdes, os calculos e as taticas que permitem exercer essa forma bem especifica, embora muito
complexa, de poder que tem, por alvo principal, a populacéo; por principal forma de saber, a economia politica e,
por instrumentos técnicos essenciais, 0s dispositivos de seguranca. Em segundo lugar, por governamentalidade,
compreendemos a tendéncia, a linha de forga que, em todo o Ocidente, ndo parou de conduzir, hd muito tempo,
para a proeminéncia desse tipo de poder que podemos chamar de “governo” sobre todos os outros - soberania,
disciplina - e que trouxe, por um lado, o desenvolvimento de uma série de aparelhos especificos de governo e, por
outro lado, o desenvolvimento de toda uma série de saberes (FOUCAULT, p. 143-144, 2008). Nesse contexto,
tenho defendido a hip6tese de que podemos analisar a constitui¢do politica brasileira das Gltimas trés décadas em
torno da perspectiva de uma “governamentalidade democratica”, centrada na afirmag&o da cidadania, uma vez que
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diversidade implica estar dentro de algum grupo e, com isso, utilizar a diversidade enquanto
l6gica no lugar de diferenga. Isso faz mais sentido quando se menciona inclusdo de forma
universal. Por isso, as politicas publicas, de forma geral, nos mais diversos campos, estdo
articuladas com a diversidade, ja que apresentam a ideia do diverso como parte de uma
universalidade.

O programa em estudo nessa escrita, conforme esta estruturado, prevé uma incluséo de
diversas/os/es, que, embora os subdivida em quatro pilares, ndo se compromete com as
diferencas de forma efetiva. Dessa forma, até o0 momento, parece que essa mesma forma de
constituicdo das politicas publicas, reportadas por Silvio Gallo (2021), também se expressa no
contexto privado, uma vez que o Programa Diversidade esta seguindo essa mesma légica da
universalidade.

Anderson Ferrari e Roney Polato de Castro (2014) esclarecem que a diversidade nédo
deve ser compreendida como algo inato da humanidade, mas sim ser vista como algo formado
em uma relagio de poder, de discursos. Ela deve ser entendida como algo complexo e denso.
Ao pensarmos em diversidade, devemos sempre a colocar relacionada a um tempo, um local e
a cultura desse povo. Igualmente, é necessario relaciona-la com a forma como a sociedade
compreende as diferencas e as atribuem aos sujeitos, tendo, como referéncia, a norma. Tal
situacdo também € percebida nas falas de nossos entrevistados, visto que eles afirmam que
acreditam que foram definidos esses pilares por aproximarem a empresa da sociedade, ou seja,
as/os/es sujeitas/os/es que ndo compdem o programa sdo a norma e o que o programa busca é
um contraste com essa norma.

Juliana Lapa Rizza (2015), ao abordar essa tematica em sua tese, pontua que “a
diversidade é produzida por processos de diferenciacdo, sendo assim uma pedagogia da
identidade e da diferenca, deve ir além da tolerancia e da boa vontade com a diferenca” (p. 99).
Conforme a autora, para se trabalhar com a diversidade na perspectiva de problematizar as
diferencas, é preciso promover rupturas, desestabilizar e questionar as redes de poder que
produzem as diferencas e as identidades. S6 assim, entdo, estaremos, de fato, trabalhando para
a inclusdo das diferencas.

Com relagéo a essas rupturas e a esses questionamentos, as redes de poder que produzem
as diferencas, necessarias para se trabalhar a diversidade de forma a problematizar a diferenca,
como defende a autora, ndo sdo percebidas nas falas de nossos entrevistados. Ao contrario, 0

sujeito VPB, em seu discurso sobre os pilares, afirma que as pessoas com deficiéncia devem

é preciso ser cidaddo para que se possa ser governado democraticamente e ndo de forma autoritaria. (GALLO,
2017, p. 86-87).
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estar no Programa Diversidade, porque tém o seu valor e apresentam capacidade produtiva,
praticamente igual a das pessoas ditas normais.

[...] Quantas pessoas com deficiéncia auditiva nds temos e a produtividade que eles
tém, o poder de concentracdo. A performance dentro dos escritdrios mesmo, eu fico
impressionado, o primeiro momento era mais dificil, mas depois a performance era
melhor do que de pessoas “normais” (entrevistado faz as aspas com as mdos), ou
ditas normais pela sociedade [...] (VPB).

Novamente, nessa fala, observamos uma ideia de comparacgdo. Assim, as pessoas com
deficiéncia ndo sdo vistas pelo olhar da diferenca, mas sim pela diferenca em relagdo “a”. Nesse
caso, trata-se da diferenca em relacao “aos ditos normais pela sociedade”, como afirma nosso
entrevistado, os quais, no contexto fabril, seriam as/os/es trabalhadoras/es que ndo se
identificaram como pessoas com deficiéncia. Portanto, a norma esta no centro, e as/os/es demais
estdo mais a margem, conforme se diferenciam dessa norma. Esse contexto, por sua vez, ndo
aparenta provocar rupturas ou questionar as redes de poder, como defende Rizza (2015).

No préximo tépico, continuamos essa perspectiva de compreenséo da diversidade pelos
nossos entrevistados, problematizando o Programa Diversidade em uma l6gica da racionalidade

neoliberal.

Apontamentos sobre o Programa Diversidade e a racionalidade governamental neoliberal

Michel Foucault (2008), em sua aula de quatorze de fevereiro de 1979, no curso
denominado o Nascimento da Biopolitica, refere a seus/suas alunos/as que “O problema do
neoliberalismo é, [...], saber como se pode regular o exercicio global do poder politico com base
nos principios de uma economia de mercado” (p. 181). Assim, Foucault demarca uma das
grandes questdes ligadas ao neoliberalismo, essa nova ordem econémica que ndo fica mais
apenas ligada a economia ou ao mercado, ela regula o estado por meio do mercado. Esse
estudioso observa que, a partir de 1952, passou a ocorrer, na Europa, tendo inicio na Alemanha,
em 1948, uma nova racionalidade de governo, que foi o neoliberalismo. (FOUCAULT, 2008).

Foucault (2008) explica que o liberalismo classico passou por trés principais
transformacoes, a saber: estimulo & concorréncia, desenvolvimento de ac¢fes conforme e o
estimulo a politica social individual. Essas modificacbes foram necessarias para que o
neoliberalismo se tornasse possivel. Para o filésofo, a primeira transformacéo ¢ “a dissociacao
entre a economia de mercado, o principio econémico do mercado e o principio politico do

lissez-faire” (p.181). Com isso, ocorre o estimulo a concorréncia.
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J& a segunda transformacgdo se trata de desenvolver acdes conformes ou acgdes
reguladoras. Para isso, Foucault (2008) afirma que os neoliberalistas defendem que é necessario
ndo intervir nos mecanismos do mercado, mas nas condi¢cBes do mercado para garantir uma
estabilidade de preco.

J& a terceira é a mudanca de uma politica social do bem-estar para uma politica social
individual, em que a/o/e individuo/a/e seja capaz de prover, pelo seu préprio sustento, ao longo

da vida, uma politica social privatizada. Foucault (2008) problematiza essa situagéo:

Ora em relagdo a essa sociedade que se tornou, portanto, agora, 0 proprio objeto da
intervencdo governamental, da prética governamental, o0 que o governo socioldgico
quer fazer? Ele quer fazer é claro, que o mercado seja possivel. [..] Mas o0 que isso
quer dizer: introduzir a regula¢do do mercado como principio regulador da sociedade?
[...] A sociedade regulada com base no mercado em que pensam os neoliberais, € uma
sociedade na qual o que deve constituir o principio regulador ndo é tanto a troca das
mercadorias quanto os mecanismos de concorréncia. [..] Ndo é uma sociedade de
supermercado, mas uma sociedade empresarial. O homo oeconomicus que se quer
reconstituir ndo é o homem da troca, ndo é o homem consumidor, é o0 homem da
empresa e da producéo. (p. 200-201).

Passamos a vivenciar essa fase do ser da producdo, da pessoa empresa, a qual investe
em si para gue possa Se gerenciar como gerencia a empresa. Passa a existir, desse modo, um
sujeito que concorre com ele/ela mesmo/a/e, que incorpora a racionalidade neoliberal, em sua
vida social, em suas relag6es amorosas, familiares, em suas relagdes de trabalho.

Essa racionalidade governamental neoliberal, que perpassa a governamentalidade da

sociedade como um todo, também é percebida na fala de nossos entrevistados:

Eu acho que para mim o mais importante elemento da diversidade é que nés queremos
ser um lider, como empresa queremos ser um lider no nosso setor. E para ser um lider
significa que sempre temos que ter ideias novas, que sempre temos que procurar
melhorias, que sempre temos que estar em comunica¢do muito de perto com nossos
clientes com os agricultores, mas também com os usuarios finais das culturas que
produzimos, ou que ajudamos a produzir no Brasil, certo. E eu acho que para ter
essas ideias, para poder avangar como empresa, e para podermos fazer o trabalho
que queremos fazer e ser um bom cidaddo precisamos de pessoas que tenham
diferentes perspectivas, que tenham diferentes experiéncias, que tenham diferentes
idades, que tenham talvez diferentes preferéncias e essa é a razdo do porque
queremos diversidade dentro da companhia (DPB).

E ai tu ndo consegues tirar o melhor da diversidade sabe? Realmente tu tens que ter
perspectivas diferentes. Pessoas que pensam diferentes para tu ter um resultado
melhor (VPB)

Entdo, por exemplo, 0 meu posicionamento foi muito claro, eu ndo quero que isso
aqui seja um modismo, eu ndo quero que isso seja uma acgdo grande que a gente vai
fazer e na semana que vem esté tudo esquecido. 1sso aqui faz parte da nossa forma
de trabalhar daqui para frente. Porque é bom para a empresa, porque faz sentido,
porque o benchmarking (processo de avalicdo da empresa em relagdo a
concorréncia), e coisa e tal. Entdo eu quero um trabalho continuo e sequenciado, e
que a gente possa compreender qual € a realidade da nossa empresa, nessas areas
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todas e que tenhamos planos de a¢Bes concretos que sejam sustentaveis ao longo do
tempo. Ent&o eu dou esse direcionamento para o RH, e o RH tem um grupo de pessoas
que trabalha sobre isso. E ai foi quando a gente pode dar um salto maior ainda, e
extrair o melhor desse programa (DPA).

Na fala do DPB, observamos a afirmacéo de que a diversidade é necessaria para que a
empresa consiga ser lider em seu ramo, pois, sendo diversos, eles terdo ideias inovadoras, que
gerardo sucesso a empresa. JA& VPB mostra a importancia de tirar o melhor do Programa
Diversidade para atingir melhores resultados. O sujeito DPA afirma que esse programa néo
pode ser compreendido como algo temporario. Portanto, podemos notar que o programa faz
parte da forma de conduzir as pessoas e 0s negdcios da empresa. Desse modo, o direcionamento
das condutas das/dos/des trabalhadoras/es deverd ser realizado com essa racionalidade da
diversidade enquanto uma estratégia de governamentalidade para atingir melhor resultados e,
como diz o DPB, tornar-se uma lider.

Essas falas estdo permeadas por uma rede de discursos forjados nessa racionalidade
governamental neoliberal que estamos apresentando nesse topico. Wendy Brown (2019), em
um capitulo de livro que escreveu, denominado “O Frankenstein do neoliberalismo”, esclarece
que:

Na medida em que a racionalidade neoliberal se transforma em nosso senso comum
generalizado, seus principios ndo governam somente por meio do Estado, mas

permeiam os locais de trabalho, as escolas, 0s hospitais, as academias, as viagens
aéreas, o policiamento e toda forma de desejo e decis6es humanas. (p. 20).

Os discursos de nossos entrevistados nos mostram esse senso comum que aborda Brown
em relacdo a ideia de que a diversidade é uma condicdo de possibilidade para bons resultados.
Nessa racionalidade neoliberal, pesquisas vdo sendo realizadas, as quais, de certa forma,
reafirmam esse senso comum, como a realizada por Stefanie K. Johnson (2020), pesquisadora
e escritora do best-seller “Inclusifique”, a qual destaca, em sua obra, que os lideres que
apresentam sucesso com programas de inclusdo da diversidade tém, em comum, o fato de
valorizarem dois impulsos basicos do ser humano. Segundo a autora, 0s seres humanos querem
ser unicos e pertencer aos locais ou grupos que frequentam e, para um programa voltado a

diversidade ter sucesso, os lideres devem trabalhar para garantir isso.

J& a sensacdo de pertencer gera uma perspectiva totalmente distinta. Como vocé se
sente quando pertence de verdade a um grupo pelo qual tem apreco? O que essa
sensacdo produz? No caso de lideres, o bom é que eles tém o poder de garantir que
ninguém fique de fora — o poder de abrir espago para que todos sejam acolhidos e
facam parte do time, mesmo que sejam diferentes. E assim que um lider cria
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pertencimento: ajudando as pessoas a se encaixar sem deixar de apoiar seu desejo de
se diferenciar. (JOHNSON, 2020, p. 28).

A citacdo da autora Johnson (2020) deixa claro que é importante o lider permitir a
inclusdo de todas/os/es em sua equipe, garantindo que ninguém perca suas caracteristicas
singulares. Essa visdo vem permeada da ideia de liberdade defendida pelo neoliberalismo. Na
concepgao de Brown (2019, p. 21), “a liberdade ¢ completamente identificada com a busca de
objetivos privados, € apropriadamente ndo regulamentada e é exercitada, em grande parte, para
melhorar o valor, o posicionamento competitivo ou parcela do mercado de uma pessoa ou
firma”.

De forma geral, percebemos que os trés sujeitos dessa pesquisa compreendem a
diversidade como pessoas que tenham realidades de vidas diferentes, historias diversas, modos
de existir diferentes e, entdo, agregam as equipes a possibilidade de pensarem de forma
diferente. Com isso, eles defendem que terdo maior possibilidade de alcancar ideias inovadoras,
além de obterem maior sucesso empresarial e de serem um modelo de empresa que tem, em seu

quadro de pessoal, um reflexo da sociedade.

Algumas problematizacdes finais

E preciso pensar problematicamente, mais que perguntar e responder dialeticamente.
A problematizagdo ¢, portanto, a pratica da filosofia que corresponde a uma ontologia
da diferenca, ou seja, ao reconhecimento da descontinuidade como fundamento do ser
[...]. (FOUCAULT, 2005, p. 246).

Nossa proposta, nesse artigo, foi realizar um exercicio de problematizacao, de provocar
0 pensamento acerca do Programa Diversidade, buscando analisar como a diversidade se tornou
pauta na empresa do agronegdcio que pesquisamos. Com esse intento, problematizamos
narrativas de trés diretores dessa empresa, 0s quais foram entrevistados por nds. Buscamos, nas
falas desses sujeitos, detectar como eles compreendiam a diversidade e o que entendiam pelo
Programa Diversidade.

Realizamos esses questionamentos ndo com o intuito de obter respostas fechadas. Nosso
proposito nao foi que pudessem nos oferecer “a verdade” sobre o programa, mas sim de
tensionar como essas compreensdes, sobre diversidade e diferenca, permitem-nos
problematizar essa logica de pensamento acerca desses conceitos no mercado de trabalho, a

qual vem permeada por uma racionalidade governamental neoliberal.
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A partir dessas colocagdes, buscamos interlocu¢6es com autores como Deleuze (2020),
Junqueira (2014), Silva (2000; 210), Miskolci (2015) a fim de buscar um olhar voltado a
diferenca enquanto ela mesma; a diferenca como algo que néo se equivale ao diverso. Também
adentramos a oficina de Michel Foucault (2004, 2008, 2010) para nos munirmos da
compreensdo da racionalidade neoliberal, bem como dos conceitos de problematizacdo e
governamentalidade para o filosofo.

Identificamos que a denominagdo do programa como sendo “diversidade” produz
sentidos, ja que a empresa esta buscando pessoas diversas, ndo esta buscando, necessariamente,
a diferenca. Desse modo, a empresa, ao escolher por trabalhar com a diversidade, fez a opg¢ao
pelo diverso e ndo pelo multiplo, definindo a diversidade subdivida em quatro pilares — Género,
LGBT+, Raca/Etnia, PcD. Ao realizar essa subdivisao, ela escolheu quem ¢é essa diversidade
que pretende ter em seu quadro de pessoal e ndo a multiplicidade de sujeitos presentes em nossa
sociedade. Assim, para Silva (2014, p. 101), “A diversidade é um dado da — natureza ou da
cultura. A multiplicidade € um movimento. A diversidade reafirma o idéntico. A multiplicidade
estimula a diferenca que se recusa a se fundir como idéntico.”.

Observamos, nas falas dos trés diretores, como eles acreditam que o governamento de
equipes formadas por pessoas com histdrias de vida, pensamentos e orientac6es diferentes, entre
outros aspectos, oferecera a empresa uma posicao de lideranca dentro de seu setor. Também
identificamos que existem pesquisas, como a que citamos no artigo, que é considerado um best
seller da administracdo no que se refere a diversidade, a qual reforca a ideia de que a diversidade
gera resultados positivos para as empresas que aderem a essa ideia.

A insercdo da tematica, na pauta da empresa, emerge do CEO (Chief executive officer)
como algo importante, que deve ser agregado as metas, visto que, realmente, é reconhecido
como um valor para a empresa. A partir dai, entra na ordem do discurso como “uma verdade”
para os lideres, passando a fazer parte das acfes e emergindo, no Brasil, em um programa que
abrange quatro pilares. Embora o Programa Diversidade tenha um compromisso com esses
pilares, sempre podemos nos perguntar: Quem compde esses pilares? Na empresa, a diferenca
ganha espaco e possibilidade de participar? Essas sdo questdes que nos instigam para
continuarmos problematizando, ndo para obtermos respostas, pois ndo temos, como meta,
buscar respostas, mas para continuarmos debatendo sobre os impactos que essas a¢fes causam,

seja na propria empresa, seja na sociedade.
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4.1.2 Arejando e problematizando a inclusdo produtiva da diversidade ou da diferenca no
mercado de trabalho

Apds analisarmos como adentra a diversidade na ordem do discurso dentro da empresa,
identificamos a necessidade de entender como o programa é divulgado, quais sdo as
abordagens, quem se quer atingir, quando se fala sobre o programa, e quais as estratégias de
governamento sdo utilizadas. Assim, buscamos nos aproximar de nossos objetivos especificos,
descritos abaixo:

- Identificar quais as metas da empresa ao implantar o Programa Diversidade;

- Analisar o que levou a empresa a escolher, dentre os pilares, as questdes de género e
populacdo LGBT+;

- Investigar como estdo sendo trabalhados os pilares de género e populacdo LGBT+
dentro da empresa.

O artigo nos mostra que os videos trazem narrativas que reforcam que a diversidade é
vista dentro da empresa como um ideal a ser colocado no centro de suas atengfes. Algumas das
narrativas convocam as pessoas a perceber seus privilégios e identificar seus preconceitos, para
conseguirem rever suas condutas, e perceber a inclusdo das/dos/des diversas/os/es como um
grande ganho para todas/os/es, ficando bastante evidente a inclusdo produtiva das/dos/des
sujeitas/os/es. Porém, ndo é dito exatamente quem sao essas/es diversas/os/es, nao se fala sobre

a diferenca, refere-se, em geral, ao diferente, como podemos ver na sequéncia.
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Problematizacdes sobre a incluséo produtiva no mercado de trabalho: em foco a
diversidade ou a diferenga?

Resumo: Esse artigo tem, como objetivo principal, problematizar algumas enunciacdes
presentes em trés videos, os quais compdem documentos de divulgacdo de um programa
denominado Diversidade, langado por uma empresa do agronegocio em 2018. Para tanto,
utilizamos, como ferramenta analitica, o conceito de problematizacdo de Michel Foucault. Nas
discussbes a respeito dos videos, empregamos conceitos como inclusdo produtiva e
racionalidade neoliberal. Destacamos que, embora iniciativas que buscam incluir a diversidade,
no mercado de trabalho, sejam, sem duvida, importantes, na analise ficou evidenciada a
necessidade de incluir para se tornar uma empresa de destaque em seu ramo de atuacédo, de
modo a atingir maiores e melhores indicadores, além de representar, de forma mais adequada,
a sociedade na qual esta inserida.

Palavras chaves: Diversidade. Inclusdo produtiva. Racionalidades neoliberais.
Governamentalidade.

Introducéo

Nesse texto, buscamos problematizar como as racionalidades neoliberais presentes no
mundo contemporaneo se imbricam com algumas iniciativas de inclusdo produtiva da
diversidade no mercado de trabalho.

A fim de alcancar tal objetivo, propomo-nos a analisar alguns videos que compdem o
material de divulgacdo de um programa denominado Diversidade®, desenvolvido em 2018, por
uma multinacional do agronegdécio, a qual tem ampla atuagdo no Brasil. O referido programa
tem foco em contratacdo, inclusdo e promogdo de trabalhadoras/es que representam a
diversidade. Ele é subdividido em quatro grupos ou pilares, como a empresa denomina:
Orgulho “Empresa” (Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transsexuais e + - LGBT+), Por Elas
(Género), Multi raizes (Raca/Etnia), Diferentes mas Iguais (Pessoas com deficiéncia). Mais
recentemente, também foi instituido um novo grupo, o Geracdes, voltado a diversidade etaria
e geracional.

A empresa em questdo tem, em seus perfis nas redes sociais, como Linked-in e Youtube,
varias postagens sobre esse programa, seus pilares e seu desenvolvimento. Dentre essas
publicacdes, selecionamos trés videos. Nesses, sdo apresentados os principais objetivos

almejados pela empresa com a implantacdo de tal programa. Ainda, neles, s&o veiculados quais

40 Este artigo integra a pesquisa de Doutorado intitulada “[informag&o temporariamente suprimida para garantir o
anonimato da autoria]”, que tem, como proposito, investigar, utilizando as lentes tedricas foucaultianas, o que
mobiliza uma empresa multinacional a ter, enquanto um de seus marcos, a diversidade.

“Empregaremos a expressio “Empresa” sempre que estivermos substituindo o nome fantasia da multinacional,
para preservar sua identificacao.
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sdo os principais desafios para que essa parcela da populagdo seja incluida entre as/os/es
colaboradoras/es da empresa. S&o apresentados desafios em nivel corporativo e em nivel
individual de cada um/a/e*? dos sujeitos/as/es envolvidos com a empresa de forma geral.

Neste artigo, selecionamos, como base tedrico-metodoldgica, o conceito ferramenta da
problematizacéo do filésofo francés Michel Foucault. Optamos por utiliza-la em funcéo de que
nos permite analisar as enunciacdes dos videos exercendo um trabalho do pensamento. Para o

autor, problematizacéo

é 0 conjunto das praticas discursivas e ndo discursivas, que faz alguma coisa entrar no
jogo do verdadeiro e do falso e o constitui como objeto para o pensamento (seja sob
a forma da reflexdo moral, do conhecimento cientifico, da andlise politica, etc.).
(FOUCAULT, 2010, p. 242).

Desse modo, temos o intuito de problematizar as enunciacdes presentes nos trés videos
institucionais que apresentam as principais diretrizes e desafios para a implantacdo do programa
em analise, o qual busca a inclusdo da diversidade. Tomamos como enunciagdes as falas do
presidente da empresa em nivel de Brasil, as de trés diretores e a de um especialista em recursos
humanos da empresa, que opera na parte de agronegacios.

Nesse estudo, apropriamo-nos dos conceitos de diversidade e de diferenca a partir da
filosofia da diferenca. Na concepcao de Gilles Deleuze (2020), ndo ha como falar de diferenca
e separar tal discussdo do diverso, pois esse Ultimo é composto pela diferenca. Tal compreensao
torna os dois conceitos entrelacados. Ainda nessa perspectiva, é preciso destacar que a diferenca
¢ compreendida como aquilo que foge ao ja conhecido e categorizado a respeito de uma
identidade. Para Deleuze, a diferenca é o que nos torna Gnicos/as/es. Assim, ao olharmos para
o/ale outro/ale, pelo viés da diferenca, ndo colocamos esse/a em nenhuma “caixa” pré-
estabelecida, encaramos esse ser como um potencial incomparavel. Logo, ndo cabem andlises
de semelhancas.

Seguindo essa mesma linha de pensamento, é importante abordar o conceito de
multiplicidade, que vem do principio da ciéncia matematica, ou seja, a multiplicidade esta
diretamente relacionada aos mdaltiplos. Dessa forma, cada um/a/e tem suas caracteristicas
singulares, as quais as/os/es tornam Unicas/os/es e, quando agrupados, sdo multiplos. Desse
modo, a compreensdo de diversidade esta relacionada a ideia de um conjunto de diversos, de

pessoas com semelhancas e diferencas, que as/os/es tornam diversas/os/es. A partir desse

42 No texto, utilizaremos linguagem inclusiva, uma vez que acreditamos que, dessa forma, estaremos contemplando
0 maior nimero de formas de existéncias possiveis de sujeitas/os/es.



107

conceito, a diferenga ndo € vista por ela mesma, mas sim € um marcador, o qual serve para
diferir os iguais. Na diversidade, ndo olhamos mais a diferenca como algo unico, mas sim para
demarcar o diferente (DELEUZE, 2020; GALLO, 2021; SILA, 2000).

Buscaremos, ao longo desta escrita, tensionar, nos videos, tais conceitos. A seguir,
apresentamos uma discussdo do que entendemos por racionalidades neoliberais e como elas
podem contribuir, ou ndo, para a inclusdo da diversidade no mercado de trabalho. No topico
seguinte a essa parte, sdo apresentados os videos analisados, seguidos pelas enunciacdes
destacadas e suas analises. Ao fecharmos esse texto, apresentamos algumas consideragdes sobre

as problematizagdes realizadas ao longo do artigo.

Racionalidades Neoliberais presentes no mundo pré e pos-pandémico: possibilidades de

in/exclusdo no mercado de trabalho

O filésofo Michel Foucault (2008b) defende, na obra Nascimento da Biopolitica, que a
racionalidade governamental neoliberal vem sendo construida, em nivel global, desde o século
XIX. Ao abordar acerca dessa tematica, Antdnio Negri (2015) denomina a racionalidade como
sendo 0 novo império. De acordo com esse autor, nds vivemos em um sistema no qual uns
imperam sobre os outros. Nesse sistema, os comandos do mundo se dao pelo dinheiro, pelas
armas e pelas informacdes propagandistas.

Com base nessa visao de sistema neoliberal, Alfredo Veiga-Neto (2011; 2018) destaca
existir um entrelacamento entre estado e mercado no neoliberalismo. Segundo o autor, as
sociedades neoliberais sdo permeadas por uma competicdo permanente, 0 mercado se mistura
com o estado nas relagfes de consumo. Assim, as pessoas compram de forma tdo exacerbada
que adquirem, inclusive, itens que ndo utilizardo nunca. Essa l6gica de competir com a/o/e
outra/o/e e, principalmente, consigo mesma, adentra na vida de cada um/a/e, mas também na
educacdo, na salde, na maquinaria do estado.

A educacéo, por exemplo, € mensurada por seus resultados, que dependem do sucesso
das/os/es alunas/os/es em provas, isto €, as instituicbes de ensino precisam formar para que as
pessoas aprendam a concorrer entre elas. Nesse contexto, a propria educagdo passa a ter a tutela
do mercado, e ndo mais apenas do estado, ja que forma pessoas competitivas, que buscam, de
forma incessante, adquirir bens mensuraveis e ndo mensuraveis, a fim de serem as/os melhores.
(VEIGA-NETO, 2011; 2018).

A sociedade € diretamente subjetivada por essa racionalidade. Podemos notar isso no

vocabulario social contemporaneo, do qual fazem parte do repertdrio palavras como conectar,
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flexibilizar, flexibilidade, performance, performatividade, espetaculo, espetacularizacéo,
competéncia, competitividade, concorréncia, empreender, empreendedor, entre tantas outras
que demonstram que estamos vivendo um tempo em gque competimos conosco mesma/o/e.
Pregamos a valorizacao da igualdade na diferenca, somos iguais, porém diferentes, e buscamos,
na medida do possivel, preservar esse diferencial (VEIGA-NETO, 2018).

Todas essas expressdes, anteriormente citadas, de fato, observamos muito sendo
verbalizadas nos Gltimos tempos, o que nos faz pensar e problematizar: conectados com quem?
Para qué? Flexibilidade em quais situacdes? Observamos um crescimento da pobreza em se
tratando de uma grande parte da populacdo, enquanto uma pequena parcela desfruta de muita
riqueza. 1sso, por sua vez, faz-nos refletir sobre o fato de que, sim, essas expressoes estdo em
alta nesses novos tempos, contudo nédo estdo ao alcance de todas/os/es.

A soliddo se torna o grande imperativo do neoliberalismo. O si mesma/o/e esta sempre
a frente. As pessoas buscam, incessantemente, serem melhores, investem no capital humano.
Isso € feito as custas da disputa delas com elas mesmas, arcando, muitas vezes, ainda que de
maneira inconsciente, com custos pessoais incalculaveis. (VEIGA-NETO, 2018; NEGRI, 2015;
LAZZARATO, NEGRI, 2013).

Dessa forma, a “inclusdo” se torna outra maxima do neoliberalismo. Torna-se
importante incluir para o sistema. No entanto, incluir de modo que se mantenha a desigualdade.
Isso perpassa pela ideia de tornar todas/os/es empresarios/as/es de si mesma/o/e
(LOCKMANN, 2019; VEIGA-NETO, 2018).

Kamila Lockmann (2018), ao abordar a respeito das politicas de assisténcia social no
Brasil, na contemporaneidade, observa que o imperativo dessas € a inclusdo produtiva. Para
essa autora, inclusdo produtiva “é¢ um tipo especifico de inclusdo que requer um investimento
constante sobre o sujeito, justamente por ser ele o préprio responsavel, ndo so6 por se incluir nos
jogos do mercado, mas também por se manter incluido” (2015, p. 155).

Essa necessidade de investimento constante, em capital humano, é cada vez mais
evidenciada. A populacdo € permanentemente alvo de investimentos para se tornar rentavel.
Nesse sentido, sdo compreendidos como investimento, também, os cuidados com a salde. Em
tempos pandémicos, 0s quais estamos vivendo desde 2020, observamos que 0s paises mais ricos
investem em seus cidad&os/as/es antes das nacdes mais pobres. Isso se da, principalmente, pela
ideia de que as/os/es cidadas/aos/es do primeiro mundo séo vidas mais valiosas/as/es para essas
nacdes, do que pessoas de outras nacionalidades.

O momento que estamos vivendo, no contexto pds-pandémico, que comumente

denominamos de “novo normal”, faz-nos pensar sobre: a que “normal” estamos nos referindo?
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Dessa convivéncia social na qual a intolerancia as diferencas se faz presente nas mais diversas
formas? Nessa nova composicdo governamental presente de forma global, com uma
prerrogativa neoconservadora, que se imbrica com ideais fascistas, as quais nos remetem a
primeira metade do século XX na Europa? Ou um “novo normal” em que passou a existir uma
sociedade idealizada pelas iniciativas da Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU), na qual se
objetiva a igualdade de género, a reducgéo das desigualdades sociais, a reducdo dos poluentes
no meio ambiente?

A partir dessa realidade de alteracdes presentes na sociedade e abordadas até aqui, 0
mundo do trabalho também sofreu alteracdes. No mundo do trabalho, na época do fordismo,
considerado um momento de sistema liberal, havia as atividades repetitivas como foco. Para
iss0, 0s corpos deviam ser docilizados e disciplinados. Assim, as pessoas deviam ser docilizadas
para serem obedientes. J& no contexto atual, observamos o trabalho imaterial (intelectual),
inovador, volatil, versatil. A sociedade se tornou um grande sistema de informacdo. Trata-se de
uma sociedade internacional, liquida, do risco, do conhecimento, em que o capital humano é o
alvo de eterna ampliacdo (LAZZARATO; NEGRI, 2013).

Nessa perspectiva, 0 sujeito precisa ser preparado para ter controle, flexibilidade e
liberdade. Ocorre um apagamento das fronteiras entre trabalho, lazer e escolarizagdo. Somos
todas/os/es empresarias/os/es de nds mesmas/os/es, objetos de biopoderes, na medida em que a
biopolitica recobre toda a sociedade. Nesse mundo do trabalho imaterial, o importante é
aprendermos a flexibilidade, o empreendedorismo, o autocontrole, a capacidade de sermos
melhores a cada dia. Logo, torna-se necessario desenvolver resiliéncia para ser um/a/e bom/boa
empresario/a/e de si mesmo/a/e. E uma forma de obter o sucesso “sendo” a propria empresa
(LAZZARATO; NEGRI, 2013).

Karla Saraiva (2021) relata que esse trabalho imaterial ja sofreu transformacdes. Na
atualidade, observamos um trabalho por plataforma, pois a sociedade de agora esta permeada
por plataformas de servigos, as quais estdo ao alcance de suas maos, oferecendo servicgos
facilitados, que podem ser adquiridos, pelo celular ou computador, de forma muito agil. As
fronteiras de tempo, distancia, localizagcdo se mesclam e os limites entre o trabalho, o lazer, o
publico e o privado se tornam inseparaveis.

Com o avancar da pandemia, todas essas questdes foram se tornando cada dia mais
evidentes. O autoempresariamento se tornou cada vez mais urgente. Além disso, de forma
repentina, a populacdo se viu convocada a se confinar em suas casas. Suas residéncias se

transformaram em escolas, escritorios, locais de descanso e lazer. Todas as pessoas que
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compunham o nucleo familiar, cada uma com suas atividades, foram confinadas em um mesmo
espaco.

Aquilo que era compreendido como rotineiro, até entao, teve que ser repensando. Nesse
novo contexto, o trabalho precisou ser reinventado, as plataformas digitais se tornaram aliadas
imprescindiveis a vida de boa parte da populacdo mundial. Ao mesmo tempo, uma parcela
relevante de pessoas no mundo se viu completamente excluida de tudo, uma vez que ndo tem
acesso a tecnologias, informatica e ndo mora em condi¢fes que comportem tal situacéo.

Tendo em vista todo esse contexto descrito, ao qual estamos diretamente ligados/as/es,
uma vez que também vivenciamos isso, consideramos inviavel passar por tais transformacdes
sem problematizarmos as mudangas do mundo que impactaram as vidas de forma global.
Entendemos que ter preocupacao com a atualidade implica estar sempre em suspeita no que se
refere a tudo que esta posto como natural.

A pandemia provocou, no mundo do trabalho, uma grande transformagédo em um curto
espaco de tempo. Muitas atividades que sempre foram desenvolvidas, em grandes escritérios,
com reunides presenciais, equipes reunidas para formularem grandes ideias, de uma hora para
outra, viram-se tendo que realizar suas tarefas e atingir suas metas de forma virtual. Desse
modo, o olho no olho passou a ser interceptado por uma tela. Os espagos dos escritdrios
passaram a se misturar com os lugares de descanso da familia e de tudo o que esse contexto
apresentou com ele.

Os projetos, programas, metas e desafios, que o cotidiano laboral em uma empresa
oferece, com o trabalho remoto, passaram a estar misturados aos desafios do cotidiano
doméstico de cada trabalhador/a/e. Em alguns casos, dentro de equipes, as realidades
aproximaram algumas pessoas. A titulo de exemplo, temos as familias com criangas. Muitas
dessas familias passaram a ter que trabalhar e cuidar dos filhos a0 mesmo tempo e no mesmo
espaco fisico, ja que as escolas e creches estavam fechadas, e ndo se podia contar com outros
familiares, devido ao distanciamento social. Sabemos que as diferencas de condicdes, para
realizar as tarefas cotidianas, também podem afastar e gerar desconforto nas equipes.

Essa nova realidade evidenciou as diferengas entre as/os/es membras/os/es das equipes,
as quais podem ser consideradas para além das questdes ligadas aos géneros, raga/etnia,
sexualidades, geracOes, deficiéncias. Tal realidade também foca nas diferengas sociais, que
estdo relacionadas a moradia, ao acesso a tecnologia, entre outras. Desse modo, tendo em mente
que os problemas ndo existem em um reservatorio de ideias, e sim sdo criados na propria acao

de problematizar, nossa proposta é refletir como ficam as questdes ligadas a inclusao produtiva
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da diversidade no mercado de trabalho? E possivel continuar com as mesmas estratégias de
antes da pandemia? E possivel nos remetermos & inclusio da diversidade nessa nova ldgica?

E importante deixar claro que ndo temos a intencdo de responder a essas questdes.
Porém, no proximo tépico, serdo apresentados os videos. Desses, dois foram produzidos e
disponibilizados antes da pandemia, no segundo semestre de 2019; ja& o ultimo video foi
elaborado e disponibilizado no primeiro semestre de 2020. Com base nos principais pontos
abordados em cada fala, buscamos apresentar possiveis problematizacdes relacionadas a
incluséo produtiva e as racionalidades neoliberais presentes no mundo contemporaneo.

Seguindo essa logica, um aspecto a respeito do qual, igualmente, consideramos
pertinente refletir € sobre o entendimento de diversidade. A corporacéo opta por denominar a
iniciativa de Programa Diversidade. Isso, por si s0, ja é algo peculiar, pois, ao escolher essa
nomenclatura, ela agrega a ideia de ser uma empresa preocupada com a incluséo de pessoas de
diferentes realidades, contudo n&o se compromete com nenhuma diferenga em particular.

Ao adotar a ideia da diversidade como foco para seu programa, a instituicdo ndo busca
olhar para as pessoas e identifica-las como Unicas, mas sim procura categoriza-las por grupos,
buscando ter, em suas equipes, 0 maior numero de identidades possiveis, como pessoas LGBT+,
portadoras de deficiéncia, pessoas negras, individuos com idades diferenciadas, de diferentes
géneros. Enfim, seus gestores ndo estdo olhando para a diferenga com base na filosofia da
diferenca. Eles ndo a compreendem de maneira Unica, sem comparacfes ou identidades
preestabelecidas, como defende Gilles Deleuze (2020), Silvio Gallo (2021) entre outros/as/es
pensadores/as dessa linha de pensamento.

Na analise dos dados, empregamos a problematizacdo defendida por Michel Foucault
como ferramenta analitica. Como observa Christian Vinci (2015, p. 200): “Problematizagao,
destarte, ndo apenas como um conceito, mas como um gesto investigativo. Dessa maneira,
propomos ao leitor tomar seus trabalhos como uma espécie de ponto de partida, um objeto a ser
criticado e rebatido, mais do que uma solucéo final.”.

Michel Foucault, ao descrever como estava construindo suas pesquisas, no volume dois

do Histdria da Sexualidade, relata que:

[...] seria melhor perceber agora de que maneira, um tanto cegamente, e por meio de
fragmentos sucessivos e diferentes, eu me conduzi nessa empreitada de uma histéria
da verdade: analisar, ndo 0os comportamentos, nem as ideias, ndo as sociedades, nem
suas “ideologias”, mas as problematizagdes através das quais o ser se dd como
podendo e devendo ser pensado, e as praticas a partir das quais essas problematizacoes
se formam. A dimensdo arqueoldgica da analise permite analisar as proprias formas
da problematizacdo; a dimensao genealdgica, sua formagdo a partir das praticas e de
suas modificagdes. Problematizagdo da loucura e da doenca a partir de praticas sociais
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e médicas, definindo um certo perfil de “normalizacdo” [...]. (FOUCAULT, 2017, p.
17).

Assim, nosso intuito é olhar para nosso objeto de estudo — os videos — buscando
problematizar os ditos das/os/es responsaveis por essas falas. Ainda, procuramos compreender
quais condicdes de possibilidades proporcionam que a pauta da insercdo da diversidade se torne
tdo relevante no mercado de trabalho a ponto de se tornar o assunto central em videos

produzidos e compartilhados nas redes sociais da empresa observada em nosso estudo.

Conhecendo o material de analise

O material de andlise abarca trés videos, que foram produzidos para divulgar as ideias
relacionadas ao Programa Diversidade para os/as/es colaboradores/as da empresa observada.
Todos foram disponibilizados nas redes sociais da empresa, e seus/suas protagonistas sdo
pessoas que ocupam cargos de relevancia na alta cipula da multinacional e estdo diretamente
envolvidas com a implantacdo e manutengédo do programa de incluséo da diversidade, conforme

podemos observar nas descri¢des a segulir.

Video — Diversidade e Inclusao

Nesse video, publicado nas midias sociais da empresa em 2018, o diretor da empresa,
em nivel Brasil, o qual, atualmente, ocupa o cargo de vice-presidente dela nas Américas (VPA),
fala acerca da diversidade e da inclusdo como conceitos que devem permear a cultura
organizacional, convidando todas/os/es a refletirem a respeito dessa temética. Além dele, no
video, ha as falas dos padrinhos e madrinha (sponsors) de cada pilar do programa. Sao eles/as:
0 vice-presidente sénior de nutricdo de plantas (VPSNP), do pilar Diferentes mas Iguais; a
diretora de Operac6es (DO) do Por elas (Género); um gerente de uma das Unidades no Brasil
(GU), do Multi raizes (Raca/etnia) e o diretor de suprimentos (DS) do Orgulho “Empresa”
(LGBT+). Séo apresentadas, na sequéncia, as transcri¢des das falas.

Ser homem, hetero, branco, e considerado sem qualquer deficiéncia fisica ou mental,
me fez, mesmo sem perceber, ter muitos privilégios na vida. E o que eu venho
refletindo, e convido vocé também a refletir, é se n6s temos a coragem, a audacia e a
ambicao de lutar por uma causa que nao necessariamente, é a nossa. E por isso, estou
aqui para falar de diversidade, tema que ndo é novidade, e que ja apareceu nas nossas
pesquisas de clima, e estamos j& discutindo em alguns foruns. O futuro sera muito
diferente do presente, e para garantirmos um lugar exitoso nesse futuro, precisamos
de um compromisso inegociavel com a diversidade. Ja ndo se trata mais de moda, ou
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apenas de ser politicamente correto, trata-se sim de uma necessidade, trata-se de
produtividade, de inovagdo, mas acima de tudo, trata-se de vidas. Se reinventar,
mudar, inovar, ndo combina com esteredtipos, normas ou padronizagdo de
comportamentos. Queremos que cada pessoa possa expressar 0 que &, ser o que &,
para que juntos, cada um do seu jeito, possamos descobrir novos e diferentes
caminhos. E ndo basta falar, é preciso agédo, romper a barreira do discurso para
implementar a diversidade, de forma consistente e efetiva. Ser “Empresa®” é estar
aberto a aprender com a diversidade, e ndo tolerar atitudes que desrespeitem as
diferencas. E eu sei que esse ndo é um trabalho facil, afinal, ele acessa muitos dos
noss0s preconceitos, conscientes e inconscientes. Eu tenho preconceitos e vocé
também tem. Olhe para eles, signifique, se enfrente, faca a diferenca, comece por
vocé. Eu VPA*, tenho a determinacgdo, a coragem e a ambicdo de mudar essa
histéria. Eu acredito que a diversidade é muito boa para mim, como ser humano,
como pai, como marido, como executivo, mas também acredito que é boa para vocé,
e ndo tenho duvidas que é muito boa para a “Empresa”. Sou diverso, sou plural,
valorizo as diferencas, sou “Empresa”.

VPSNP: Quem respeita o diferente aumenta a curiosidade na alma e vai além das
expectativas.

DO: Encorajar o diverso é agregar talentos, estimular novas ideias e nutrir novos
sonhos.

GU: Entender que cada um é de um jeito. E que a soma de todos nos faz ser quem
somos. Cada vez mais “Empresa”.

DS: Sou diverso, sou plural, valorizo as diferencas, sou “Empresa”.

Fonte: https://www.youtube.com/watch?v=nrYlyfv6UHw — (Transcri¢do nossa)

Video — Diversidade Sponsor Orgulho “Empresa”

Nesse video, o diretor de suprimentos, em nivel de Brasil (DS), manifesta o fato de que
as pessoas deveriam ser capazes de se relacionar com quem quiserem, sem serem criticadas por
suas diferentes orientacdes de género, sexuais ou em decorréncia de sua cor de pele. Ele afirma
que, na empresa, todas/os/es podem ser quem quiserem ser, sendo avaliadas/os/es apenas pelos

seus resultados. Segue abaixo a transcri¢do do video.

As pessoas deveriam ser capazes de amar quem elas queiram, ndo importa a raga, 0
género, a sua condicao de acessibilidade, ou a sua orientagdo sexual. Por que 0 amor
ndo tem rotulos. Infelizmente, percebo que é muito triste e frustrante que em pleno
século XXI, ndo se tenha chegado a um nivel de igualdade consideravel no que se
refere a orientacdo sexual. Quando nos olhamos para as organizagdes € muito
importante valorizar o desempenho. Na “Empresa”, o que vocé faz e como contribui
para os resultados, é o que importa, acima de quem vocé é. A ideia de meritocracia,
ndo leva em conta género, cor da pele, deficiéncia fisica ou mental, ou se vocé é
hetero, homo, bi ou trans. E possivel ter uma carreira na “Empresa”. Sua orientacdo
sexual ndo é uma barreira. Quando um colega néo te aceita como vocé realmente é,
é ele que tem uma questdo a ser resolvida e ndo vocé. E nds, na “Empresa”, ndo
vamos permitir esse tipo de discriminag@o, nem mesmo com nossos clientes e nossos
fornecedores. Por que todo mundo tem que ser tratado com respeito. Na “Empresa”
vocé pode ser quem vocé realmente é. Porque o amor, definitivamente ndo tem
rotulos. Sou diverso, sou plural, valorizo as diferengas, sou “Empresa”.

4 “Empresa” — escolhemos substituir 0 nome da institui¢dio pela expressio “Empresa”, entre aspas, para evitar
utilizar o nome real.

4 VPA — Vice-presidente da empresa na América — a pessoa apresenta seu nome no video, porém optamos por
utilizar as iniciais de seu cargo.


https://www.youtube.com/watch?v=nrYlyfv6UHw
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Fonte:https://drive.google.com/drive/folders/1IFO_wTnrdaNGQbHWJ3gPsQJUxo03
eMRVW — (Transcri¢do nossa)

Video — Encerramento de um més de divulgacdo de ac¢des sobre a diversidade em 2020

Nesse video, o especialista de RH (ERH), o qual hoje responde pela organizacao do
Programa Diversidade aborda a respeito de varias acdes realizadas ao longo do més de julho de
2020, relacionadas a temética da diversidade nos quatro pilares. Ele reforca, em sua fala, que é
preciso reunir pessoas com experiéncias e perfis diferentes para obter um time diverso e de alta
performance, em que todas/os/es possam viver os valores da empresa. Na sequéncia, temos a

transcricao de sua fala na integra.

Ol4, meu nome é ERH®, eu trabalho na drea de Recursos Humanos da “Empresa”,
e estou aqui para falar sobre incluséo e diversidade na nossa organizacdo. Primeiro
de tudo, inclusao e diversidade, passa dentro do nosso planejamento estratégico, para
que eu possa entregar um valor para o cliente, exceléncia operacional e inovagao, eu
preciso ter um time diverso de alta performance e vivendo os nossos valores. Eu s
vou conseguir atingir resultados diferentes, trazendo pessoas com experiéncias
diferentes, perfis diferentes e tendo um ambiente inclusivo.

E isso eu vou atingir com ambicao, curiosidade, colaboragdo e responsabilizacéo.
Globalmente, a “Empresa”, ja faz parte dos desafios do pacto da ONU, com suas
acBes em cada continente, e esse € um tema onde a gente reconhece a nossa
humildade, onde a gente aprende, desaprende e aprende o tempo todo, para que a
gente possa ter um ambiente mais inclusivo. Hoje falo com os nossos lideres, com os
nossos funcionarios, a gente conversa com 0s nossos clientes, com 0s NOss0s
fornecedores, para que a gente possa criar cada vez mais valor através de inclusao e
diversidade. Dentro da “Empresa” Brasil a gente trabalha com quatro grupos de
afinidades: o por elas que tem como objetivo trazer mais equidade de género e
mulheres em posi¢do de lideranca; o orgulho Yara que trabalha um ambiente mais
seguro e incluséo de pessoas LGBT+; o grupo diferente e igual que tem ai como papel
a inclusdo e a criagdo de um ambiente adequado para pessoas com deficiéncia; e
também o multi raizes que trata as questfes de etnia e raga para todos os cargos da
organizacdo. Eu queria fazer aqui dois convites, o primeiro deles € para vocé que é
lider Yara. Olha hoje o seu time, e veja: quais sdo os vieses que eu tenho? Como eu
posso ter um time mais inclusivo no meu processo seletivo e no meu momento de
avaliacao? E para vocé que quer fazer parte do time da “Empresa” acompanha o
nosso site de carreira, acompanha as vagas e venha ajudar a nossa empresa a ter
uma jornada mais inclusiva. Sendo uma empresa mais diversa, referéncia no mercado
no assunto e a atingir resultados nunca antes alcangados.

Fonte: https://www.linkedin.com/posts/yara-brasil-oficial_pratodosverem-activity-
6694239558424379392-phK _/ - (Transcrigdo nossa)

A seguir, apresentamos algumas enuncia¢Ges presentes nos videos, uma vez que
acreditamos estarem permeadas pelas racionalidades neoliberais vigentes, bem como pela ideia

de inclusédo produtiva. Essas enunciagdes também sdo analisadas.

4 ERH — Optamos por substituir o nome do representante da empresa pelas iniciais do cargo que ocupava quando
gravou esse video.


https://www.linkedin.com/posts/yara-brasil-oficial_pratodosverem-activity-6694239558424379392-phK_/
https://www.linkedin.com/posts/yara-brasil-oficial_pratodosverem-activity-6694239558424379392-phK_/

115

Analisando alguns ditos

Sou diverso, sou plural, valorizo a diferenca, sou “Empresa”

Um aspecto que acreditamos ser importante destacar € que todos os trés videos finalizam
com as pessoas verbalizando o slogan do Programa Diversidade: Sou diverso, sou plural,
valorizo a diferenca, sou “Empresa”. O slogan também é apresentado em muitos materiais,
como cartazes, camisetas e crachés. A possibilidade de subjetivacdo das/os/es sujeitos/as/es e a
ideia de inclusdo da diversidade j& tém inicio nessa afirmagé&o.

Segundo Veiga-Neto (2007), ndo ha governamentalidade sem a diade dos/as/es que
governam e os/as/es que se deixam governar. Quanto mais efetivamente tais sujeitos/as/es sdo
subjetivados/as/es, mais efetiva e econdmica serd a governamentalidade desses/as.

Buscamos problematizar o reflexo dessa afirmacdo no/a/e sujeito/a/e, visto que
percebemos que as falas presentes nos videos sdo muito potentes para identificarmos uma
possivel subjetivacdo para com o discurso da inclusdo da diversidade no mercado de trabalho.

Christian Fernando Ribeiro Guimardes Vinci (2015, p. 209) afirma que:

Problematizamos algo ndo apenas quando fazemos nossos mestrados ou doutorados,
mas também quando boicotamos uma marca, por exemplo, ou quando recusamos
assumir certas posicGes em sala de aula. O conceito de problematizacdo, dessa
maneira, assume amplos contornos, para além daqueles postos por questfes
metodolégicas. Inseri-lo em nosso trabalho implicaria em assumir o carater politico
daquilo que fazemos, cada pequeno analitico gesto como um verdadeiro
acontecimento de propor¢des incomensurdveis no campo social, diluindo assim as
fronteiras entre teoria e pratica. (VINCI, 2015 p. 209).

Conforme € perceptivel, na citacdo anterior, ndés assumirmos um carater politico a partir
daquilo que fazemos ao optarmos por trabalharmos com a problematizacdo. Observamos, no
discurso do VPA, a logica de passar credibilidade nas suas afirmacdes. Afinal, temos um
homem branco com mais de cinquenta anos, que refere “Ser homem, hetero, branco, e
considerado sem qualquer deficiéncia fisica ou mental, me fez, mesmo sem perceber, ter
muitos privilégios na vida”. Nessa afirmacdo, ele reconhece seus privilégios e, a0 mesmo
tempo, busca reforcar o slogan da empresa.

Além de se colocar como privilegiado, ele faz um convite a todas/os/es que estdo
assistindo ao video a refletirem também sobre esses privilégios e acerca da importancia de se
abrir para uma luta que ndo, necessariamente, a/o/e represente. Com o intuito de estimular ao

aceite a esse convite, ele afirma que €& necessario ser audaciosa/o/e, corajosa/o/e e
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ambiciosa/o/e, ou seja, além de se abrir a ideia de refletir sobre as posi¢6es de privilégio que
ocupa na sociedade, a pessoa, do mesmo modo, precisa desenvolver essas qualidades para
acompanhar a empresa nessa jornada de inclusdo da diversidade. Assim, sem ddvida, a pessoa
precisa assumir esse posicionamento politico de reconhecer seus privilégios e defender ideais
que ndo, necessariamente, estdo presentes em sua realidade pessoal e familiar.

Podemos conectar as afirmagdes anteriores aquelas expressdes que apresentamos na
introducdo desse artigo, compostas por algumas palavras que Alfredo Veiga-Neto (2019)
afirma estarem muito presentes no vocabulario atual e que tém uma ligacdo com a ideia de
investimento em capital humano?®, para que possamos, cada vez mais, empresariarmo-nos, ja
gue essa € uma premissa neoliberal. A governamentalidade desejada pela empresa pode ser lida
nessas frases verbalizadas pelo VPA, pois ele deixa claro que € preciso que quem compde as
equipes tenha essas qualidades, ou que esteja disposta/o a adquiri-las ou a aprimora-las.

Nesse sentido, também observamos que a inclusdo produtiva ganha énfase, uma vez
que, para fazer parte dessa empresa, € necessario estar aberto a mudancas, as quais Ihe permitam
compor equipes diversas. Caso nao haja essa disponibilidade, a pessoa nédo tera espaco nela,
isto é, seréd excluida. Com isso, observamos que, mesmo em uma racionalidade liberal, na qual
a ideia da inclusdo é a meta principal, a exclusdo pode ser um imperativo quando a/o/e

sujeito/a/e ndo aceita se abrir para esse aprimoramento proposto.

O futuro serda muito diferente do presente e, para garantirmos um lugar exitoso nesse

futuro, precisamos de um compromisso inegociavel com a diversidade

Essa afirmacdo, igualmente proferida pelo VPA, apresenta o peso que a diversidade
representa para que a empresa tenha sucesso no futuro. A fala desse profissional reporta uma
“certeza” de que, sem equipes permeadas pelo diverso, ndo ha como ter um futuro exitoso.

Ao mesmo tempo que garantir a diversidade, nas equipes de trabalho, torna-se uma
guestdo fundamental, ndo fica claro de quem se esta falando. Quem sdo esses/as sujeitos/as/es
diversos/as/es? Serdo necessariamente considerados/as/es diversos/as/es os/as/es sujeitos/as/es

que pertencem a um dos quatro pilares do programa da empresa? Como sera garantido esse

% Segundo Kamila Lockmann (2019), uma vez que o capital é uma fonte de renda futura e que o homem é a fonte
principal de seu rendimento, ele mesmo se torna um capital. Desse modo, as capacidades que cada individuo tem,
seu comportamento, suas habilidades, conhecimentos, que antes ndo eram compreendidos como econémicos, com
a visdo do homem aeconomico, na década de 70, tudo isso passa a ser considerado em uma Idgica econdmica.
Logo, o sujeito, passou a ser considerado como detentor de um capital humano, cujo valor dependera de suas
qualificagdes, as quais poderdo ser aprimoradas ao longo da vida.
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ingresso da diversidade? E os/as/es sujeitos/as/es que ja compdem as equipes? Esses individuos
precisarédo se identificar com um desses grupos?

Obviamente, ndo temos a intencdo de responder a essas questdes, mas sim de provocar
discussbes nesse sentido. Constatamos que as falas sdo permeadas de direcionamentos para
as/os/es trabalhadoras/es da empresa, indicando o que se espera em relagdo a composicao das
equipes de trabalho para um futuro. Contudo, ndo € expressado se isso se espera ja para amanhd
ou em um futuro mais longinquo. Também, ndo fica evidente como isso se darad na pratica do
cotidiano laboral. O que é evidenciado na fala dessa pessoa € um convite para que todas/os/es
repensem suas formas de se ver e olhar a/o/e outra/o/e na relagdo para consigo mesma/o/e e
para com a/o/e outra/o/e.

O VPA, no video, faz uma espécie de reconhecimento/confissao de seus privilégios,
descrevendo-os. Além disso, ele reconhece que é um ser humano com preconceitos e esta
trabalhando para melhorar nesses quesitos. Entdo, somado a esse reconhecimento, ele faz um
“convite”*’ para que, quem assistir ao video, busque fazer o mesmo, pense sobre seus
privilégios, reconheca seus preconceitos e trabalhe para minimiza-los.

Michel Foucault (2008a) pontua que o direcionamento das condutas s € possivel se 0
conduzido permitir a conducéo pelo condutor. Dessa forma, a mudanga de comportamento, de
visdo de mundo, ao qual a/o/e trabalhador/a/e é convocada/o/e a fazer, é algo que depende de
uma vontade interna de cada um/a/e. Com o intuito de que tal transformacéo ocorra, torna-se
necessario um investimento pessoal em aspectos éticos, morais e sociais de como cada pessoa
percebe 0 mundo. Além disso, é necessario resiliéncia para reconhecer seus pontos fracos,
maleabilidade para se dispor a mudar, coragem, como o VPA verbaliza. Na realidade, existe
uma série de qualificacdes que aprimoram o capital humano de cada um/a/e, porém essas
mudangas ndo ocorrem rapidamente e ndo podem ser conquistadas com um curso formativo de
educacéo continuada.

Outro aspecto, o qual precisamos considerar, é que o convite é feito pela empresa para
todas essas transformacdes. Porém, qual é o papel da organizacéo facilitar essas mudancgas de
condutas individuais e coletivas? Sera trabalhado isso dentro das equipes de que forma? Ou
esse ¢ um “convite/desafio” que é langado para as pessoas, e essas deverdo enfrenta-lo sozinhas,

para que quando estiveram no coletivo os frutos sejam colhidos?

47 Utilizamos convite entre aspas por acreditarmos que ndo seja algo que possa ser recusado. Logo, mais que um
convite, remete-nos a uma convocagao, pois caso nao seja aceito o convite, a pessoa talvez ndo possa continuar na
empresa.
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Quem respeita o diferente aumenta a curiosidade na alma e vai além das expectativas

Nessa frase do VPSNP, do mesmo modo, identificamos um possivel chamamento para
0 investimento no capital humano. Esse profissional afirma que o respeito ao diferente faz o/a/e
sujeito/a/e ir além das expectativas. Todavia, podemos nos questionar: quais expectativas?
Expectativas essas relacionadas a qué? Seriam relacionadas a/ao trabalhador/a/e enquanto seu
desempenho humano? Suas metas?

Nesse caso, 0 investimento em capital humano € para além de ampliar conhecimentos
que possam aprimorar suas atividades laborais. A pessoa é chamada a aumentar a curiosidade
na alma, algo que nos remete a uma mudanca profunda na forma de ser e de estar no mundo.

Com relacdo isso, Aldo Ambrozio (2019), em seu capitulo de livro Desapropriar-se do
Eu, faz uma afirmacdo a respeito do neoliberalismo enquanto uma governamentalidade que
utiliza de estratégias de governamento que requerem intervencdes nas condutas de cada um/a/e

para que algumas metas coletivas sejam atingidas. De acordo com esse autor:

Com os Neoliberalismos, no presente, visto que o proprio mercado passou a ser
pensado como uma producdo da intervencdo estatal, o pastorado retomou/aperfeicoou
0 seu exercicio na conduta de cada um e nas condutas de uma multiplicidade de
sujeitos tomados num coletivo em acdes de conjunto, na medida da criagcdo de um
espaco concorrencial por meio do qual cada sujeito individualmente deve seguir
regras estritas do discurso gerencialista para alcangar a salvacdo num mundo em que
o Estado ja ndo mais oferece qualquer garantia. Sendo assim, aqueles espagos, antes
considerados naturais e livres de intervencdo, passaram, doravante, a ser os principais
alvos da intervencao estatal na busca da producdo incessante do sujeito empresa. Aqui
cabe ressaltar que a principal medida dos neoliberalismos como racionalidade de
governo foi a tomada da moldura do mercado como a que deveria enformar os espacos
mais intimos do corpo social. (AMBROZIO, 2019, p. 60).

Nessa toada, fica expressa a necessidade de cada um/a/e dos/as/es envolvidos/as/es se
subjetivar ao pensamento da diversidade de tal maneira que vivenciem isso como um valor seu.
Todavia, a0 mesmo tempo, cada sujeito/a/e é desafiado/a/e a ter a diversidade como um valor.
N&o é evidenciado um trabalho para que essa pessoa se veja como parte integrante dessa
diversidade. Os discursos sdo formulados de forma que as/os/es componentes das equipes
compreendam a importancia desses times serem diversos, mas nao é enfatizado como as/os
aquelas/es que ali estdo fazem parte dessa diversidade.

E como se, a partir de entdo, uma vez que a empresa compreende a importancia da
diversidade para o alcance de metas futuras, todas/os/es que fazem parte da empresa devam
agregar essa visdo como um valor. Assim, essa diversidade vai passar a ser buscada pela

empresa, ignorando o fato de que, nas equipes, ja existe uma diversidade. No entanto, talvez
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ndo se tenha tantas diferengas quanto seja necessario para que esses times representem a
sociedade na qual cada filial esta inserida.

Entretanto, j& que a empresa optou por trabalhar com a ideia da diversidade e ndo da
multiplicidade, a/o/e diferente ja ndo esta ali presente? Todas/os/es que compdem as/os/es
trabalhadoras/es séo iguais? Novamente, ndo fica claro de que diferencas se esta falando. Da
forma como as ideias sdo expressas, parece que se busca uma diversidade com base em

identidades ja pré-estabelecidas, nas quais as diferencas ndo sdo assim tdo marcantes.

Encorajar o diverso é agregar talentos, estimular novas ideias e nutrir novos sonhos (DO)

Essa afirmacéo do diretor de operacdes nos mostra o quanto a concepc¢ao do diverso esta
vinculada a talento. O diverso passa a ideia de que o sujeito deve incorporar os ideais e valores
do local no qual trabalha. Ainda, fica implicito o ideal de que novos talentos, necessariamente,
oferecem novas ideias. Entretanto, serd que da para afirmar isso? As metas da empresa se
misturam com as metas de cada empregado/a/e, visto como o/a/e responsavel por nutrir novos
sonhos, seja para si e/ou para a prépria empresa.

Mais uma vez, é notdria a necessidade de uma inclusdo produtiva, pois € necessario
aprimorar-se para que as producdes individuas e coletivas sejam ampliadas. Outro aspecto que
pode ser vislumbrado, nessa afirmacdo, é a mistura entre os sonhos pessoais as metas enquanto
empresa.

A expressdo sonho nos leva a um momento no qual tudo é possivel. Em geral, quando
sonhamos, podemos fazer coisas inimaginaveis. Entretanto, essas acdes nem sempre sdo
factiveis quando estamos acordados/as/es. Quando se afirma que, ao agregar talentos, é possivel
nutrir novos sonhos, ficam mesclados o0 mundo da imaginacéo e 0 mundo da realidade. Desse
modo, as maquinas passam a mesclar-se com o/a/e cidadao/a/e real. Assim, o publico e o
privado tornam-se um s, o/a/e trabalhador/a/e e a empresa também se misturam, de modo que
ndo se torna mais possivel separar as metas pessoais daquelas determinadas pela corporacéo,

indo além, ndo é mais possivel separar as pessoas da empresa.

Entender que cada um ¢é de um jeito e que a soma de todos nos faz ser quem somos. Cada

vez mais, “Empresa” (GU)

Nessa declaracdo do gerente da Unidade observamos a ideia de que cada trabalhador/a/e,

ao compor a equipe, e se permitir somar com seus/suas colegas/es e abracar os ideais defendidos
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pela organizacao, passa a fazer parte dessa engrenagem de tal forma que se torna cada vez mais
a “Empresa”. Temos, com essa afirmacdo, novamente, a mistura entre o ser humano e a
organizagdo, como se fossem um so.

A partir desse pensamento de ser humano/empresa como sendo um unico ser, 0s sonhos
e as metas se misturam, os valores passam a ser 0s mesmos, a familia e a equipe de trabalho
passam a ter o mesmo peso. Dessa maneira, 0s tempos entre o lazer, o trabalho, o estudo, deixam
de existir separadamente, o trabalho imaterial, ou a plataformizacdo do trabalho passam a ser
incorporados na vida de cada um/a/e (LAZZARATO, NEGRI, 2013; SARAIVA, 2021).

Além dessa mistura entre seres humanos e organizacdo, também podemos identificar a
I6gica de que pertencemos todas/os/es a uma identidade Gnica, a medida que somos o0 somatorio
de todas/os/es que convivem conosco Ou que cruzam nossos caminhos. Entretanto, é possivel
defender a inclusdo da diferenca e ter como base essa ideia de que a soma de cada um/a/e nos
compde?

Para Silvio Gallo (2015, p. 188):

A questdo é que estamos colonizados pela filosofia da representacdo e, em seu
contexto, percebemos a diferenga em relacdo ao mesmo e ndo em relacéo a si mesma.
A légica da representacdo é centrada no principio de identidade, que afirma que uma
coisa ¢ idéntica a si mesma (A=A) e diferente de seu outro (A#B). A diferencga ¢é
pensada, portanto, sempre em relacéo a identidade. Se dizemos que x é diferente, é
porque ele é diferente de uma certa identidade previamente definida, isto é, x é
diferente de y, por exemplo. [...] Seja ou ndo trazida para dentro da norma, ela é a
confirmag&o da regra.

Entdo, quando o GU declara que cada um/a/e é de um jeito e que a soma dessas pessoas
os/as/es 0s torna mais proximos da empresa, ou até ela mesma, ele ndo esta se referindo a
diferenca por si s6. Esse profissional esta apenas pensando pela I6gica da representacdo e nas
pequenas variagdes que cada pessoa, em suas particularidades, apresenta. Nesse contexto, ha
sempre, como padrdo, uma identidade que referencia o sujeito modelo, o qual é, na sua maioria,
um homem, branco, cristao, cisgénero, heterossexual e sem deficiéncias.

A partir dessas consideracdes, podemos compreender que essa equipe diversa podera
ter sujeitos que se diferencie desse “padrao” que, até entdo, compunha as/os/es trabalhadoras/es
da empresa. Porém, ndo existe a garantia de que realmente se trabalhe com a diferenca, ja que,
para isso, seria necessario, “mudar os oculos filos6ficos”, mudar a forma, como se compreende
a diferenca. Segundo Silvio Gallo, ao defender a diferenca como algo que escapa, como aquilo

que n&o faz parte de uma identidade ou de uma identificagcdo “comum”, “Deleuze propds uma
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filosofia baseada na diferenca e ndo na identidade, o que escapa ao ambito da representagdo”

(GALLO, 2015, p. 189).

Na “Empresa” vocé pode ser quem vocé realmente é. Porque o amor, definitivamente, nao

tem rotulos (DS)

O diretor de suprimentos (DS) declarou que a pessoa pode ser 0 que é sem receio. Ele
acredita que esse fato, de o amor nao ter rotulos, e da empresa ndo tolerar preconceitos ou
discriminagdes, permite que cada um seja como €. Sera que ser contrario, de maneira declarada,
a discriminacdo e ter um Programa que valoriza a participacdo da populacdo LGBT+, por si s0,
ja é o suficiente para que a/o/e sujeita/o/e se sinta a vontade para ser o que é?

Talvez, possamos ir além nessa ideia e nos questionarmos se € necessario afirmar a
nossa sexualidade para sermos o que somos. Os/as/es heterossexuais precisam se declarar
héteros para serem o que sdo? Ou essa € uma exigéncia apenas para os/as/es que se identificam
com uma sexualidade dissidente, uma vez que vivemos em uma sociedade heteronormativa? A
afirmacéo de ndo haver rétulos para o amor ja é o suficiente para que cada um/a/e possa ser o
que quiser ser?

Outro aspecto que, igualmente, ganha forca, no discurso do DS, é a necessidade de
relacionar a sexualidade a algo sentimental. O desejo apenas como algo momentaneo, a paixao
carnal acontece independente da sexualidade, nem sempre esta relacionada a um sentimento,
como o amor. E inquietante pensar que, em um discurso de inclus&o no mercado de trabalho,
ao abordar sobre a sexualidade, seja dada, como justificativa para o respeito as pessoas, na sua
integralidade, 0 amor entre casais.

Em tempos de intolerancia, de d6dio, de tantos discursos permeados por ideias fascistas,
proferidos nos mais diversos espacos, pensar e reforcar o amor ao proximo pode ser interpretado
como um ato politico. Kamila Lockmann (2022, p. 227), ao defender uma vida néo fascista,
afirma que:

Construir uma forma ética e estética de viver num mundo comum é dizer em alto e
bom tom: todas as vidas importam! Quero que vocé, diferente de mim, viva! Que sua
vida persista a sua maneira, com seus principios, normas, amores e conflitos. Que sua
cidadania seja preservada, que seus direitos sejam vivenciados, desde que eles ndo
sejam armas violentas contra outros, contra qualquer outro. Compreender isso é
exercitar uma forma ética e estética de viver com o outro pautada no respeito, no
compromisso muatuo e no amor. N&o num amor romantico, entendido apenas como

um sentimento, mas no amor como um ato politico, como uma agdo. (LOCKMANN,
2022, p. 227).
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Cabe ressaltar que, como reforca a autora, na citagdo anterior, esse amor, enquanto um
ato politico, ndo € o amor romantico, que parece ser o defendido na fala proferida no presente
video. Trata-se do amor ao outro/a/e enquanto ser humano, que merece respeito e consideracao.

Presenciamos 6dio sendo destilado em discursos de cidaddos/ds/es ocupando cargos
pablicos e de alto escaldo, ndo s6 no Brasil, mas, infelizmente, também em muitas outras partes
do planeta. As diferencas séo atacadas apenas por existirem. As vidas séo valoradas pelo quanto
podem produzir de acordo com os interesses de determinados grupos. Quando esse valor ndo é
vislumbrado, elas sdo compreendidas como desnecessarias.

Nesse contexto, é fundamental reforcarmos a importancia de se respeitar todas, todes e
todos, independentemente de suas caracteristicas, orientagdes ou predilecbes. A citacdo da
autora Kamila Lockmann (2022) reforca essa questdo, pois salienta o ato de resisténcia que é

amar a/o/e outra/o/e na atualidade.

Para que eu possa entregar um valor para o cliente, exceléncia operacional e inovacéo, eu

preciso ter um time diverso, de alta performance e vivendo 0s nossos valores (ERH)

Novamente, nessa afirmacdo, esté relacionada uma série de fatores importantes, que o
sujeito deve ter enquanto capital humano para fazer parte das equipes que compdem a
“Empresa”. E necessario conhecer os valores da empresa e vivé-los, ser diverso/ale, seja por
pertencer a um dos pilares que a empresa defende (LGBT+, Raca/etnia, Género, PcD,
Geracdes), seja por estar aberto/a/e a trabalhar com a diversidade e oferecer alta performance
em suas atividades.

Nesse caso, 0 pensamento de inclusdo produtiva é mencionado, mais uma vez, bem
como algumas premissas neoliberais, a saber: concorréncia, competicdo, inovacdo e melhoria
continua. Novamente, ndo basta pertencer a um dos pilares, é preciso estar envolvido/a/ e ser
capaz de desenvolver um trabalho que eleve a empresa a um patamar acima das demais do
mesmo ramo.

Caso o time seja diverso, mas a performance ndo seja a idealizada nas metas gerenciais,
essa equipe precisard passar por mudancas. Entdo, novos talentos serdo buscados no mercado,
visto que a alta performance, desejada pela organizagéo, nesse caso, caminha junto ou, talvez,
até alguns passos a frente da diversidade.

De acordo com Antdnio Fernandes Janior (2015, p. 175), o filésofo Michel Foucault

... hos mostra como o exercicio do poder, desenvolvido na sociedade de controle,
espalha-se no tecido social e materializa-se em gestos e praticas distintas, atuando em
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rede (textos literarios, midiaticos, projetos de lei, enunciados cientificos etc.),
interligando varias discursividades. Esse modo de exercicio do poder, ou
micropoderes, atua de forma fina e sutil em vérias praticas e discursos
contemporaneos, além de procurar responder a “uma certa urgéncia historica”, como
denomina o Foucault (1979), ou demandas de um dado momento histdrico-cultural.

Essa citacdo nos leva a pensar na urgéncia historica da inclusdo produtiva de sujeitos
que representem a “diversidade”, esperada ou desejada pela empresa. Desse modo, os discursos
de seus gestores e, nesse caso, em particular, do responsavel pelo programa, na organizacéo,
em nivel nacional, enfatiza a importancia de estar aberto a essa tematica, mas também de ser
capaz de desempenhar uma alta performance.

Observamos, nesse discurso, a inclusdo produtiva, isto &, incluir a diversidade para estar
entre os melhores do ramo. Trata-se dos micropoderes em exercicio, pela aceitacdo junto a
sociedade desse discurso. 1sso, por sua vez, pode reforcar a marca da empresa, bem como a
relacdo das/os/es sujeitos/as/es que verbalizam tais discursos e as posi¢cdes hierarquicas que

ocupam na organizagao.

Considerac6es para o fechamento da escrita

Nossa proposta, para a escrita deste artigo, foi problematizar, com base em Michel
Foucault, como a inclusdo produtiva, proposta em programas voltados a ampliacdo da
diversidade em equipes laborais, é permeada pelas racionalidades neoliberais presentes na
contemporaneidade. Para tal, analisamos enunciacdes presentes em trés videos de uma
multinacional, com enfoque em promover o seu Programa Diversidade em suas filiais no
Brasil.

Os videos sdo marcados por “convites” a repensar a forma de ver as pessoas e suas
formas de existir no mundo, a partir de cada um/a/e de nés. Outro aspecto muito enfocado € a
importancia de as equipes de profissionais da empresa serem formadas por integrantes
diversos/as/es.

Essa defesa de inclusdo da diversidade € sempre colocada como algo fundamental para
gue se obtenha mais sucesso nos negocios, seja individual, no trabalho em equipe, ou para a
organizagdo como um todo. A diversidade é agregada a ideia de inovagéo, alcance de metas,
maior performatividade e garantia de bons posicionamentos no mercado de negadcios no futuro.

Contudo, em nenhum momento é percebida, na fala desses sujeitos, como se garantira

essa inclusdo. Nao fica claro qual sera o papel da empresa, no cotidiano das equipes, para
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possibilitar que essas pessoas trabalhem e tenham todos esses valores garantidos e percebidos.
Ademais, ndo fica evidenciado quem se enquadra nesse publico diverso.

Aquilo que ficou, de certa forma, evidente, é que essa inclusdo sera pautada em pessoas
que pertencam a algumas categorias previamente estabelecidas e que sejam altamente
produtivas para a fungdo que ocupardo. Kamila Lockmann (2019) pontua que devemos dar
atencdo a essas afirmacgdes de valorizar, para além das diferencas, as qualificacfes dos/as/es
sujeitos/as/es. Essa autora afirma isso em funcéo de que, em geral, tais questfes sao permeadas
por uma racionalidade neoliberal, que visa produzir sujeitos capazes de se autogovernar, prover
suas proprias necessidades, ser autossuficientes.

Conforme Lockmann (2019), uma das formas de investimentos em capital humano se
da por cursos de qualificacdo, tanto para pessoas jovens, quanto para adultos/as/es. Isso faz
alole préprio/ale sujeito/ale ser responsavel pela sua inclusdo no mercado de trabalho, de modo
a ser, entdo, um/a/e empresario/a/e de si mesmo/a/e. Tal inclusdo, que a autora denomina de
inclusdo produtiva, é pautada na necessidade de o sujeito garantir seu sustento e o sucesso do
local que lhe deu a oportunidade, alcancando bons resultados. Caso ocorra uma falha nessa
expectativa, a/o/e responsavel é inteiramente a/o/e trabalhador/a/e.

Considerando o avango de pautas conservadoras, na atualidade, ndo apenas no Brasil,
mas em muitas partes do mundo, afirmar um compromisso de incluséo da diversidade nos
parece algo bastante intrigante e desafiador. Por um lado, compreendemos que, com base na
racionalidade neoliberal classica, a inclusdo de todas/os/es faz parte do jogo do mercado, para
gue possam haver mais consumidoras/es também.

Na légica neoliberal conservadora, a qual percebemos cada vez mais presente, na
sociedade contemporanea, a inclusdo é um valor para uma parcela da populacdo. Essa l6gica
esta voltada para aquelas vidas que interessam, que ndo divergem dos valores morais defendidos
por essa racionalidade. Ja aquelas vidas dissidentes séo vidas ndo passiveis de luto (BUTLER,
2020). Logo, essas ultimas vidas sdo, necessariamente, excluidas.

Na concepc¢éo de Judith Butler (2020), todas as vidas sdo precarias, uma vez que sdo
finitas, porém essa precariedade aumenta conforme a vida em questdo se distancia das
identidades consideradas aceitaveis na sociedade em que esse ser humano esta inserido. Dessa
maneira, quanto mais dissidente for a/o/e sujeito/a/e, mais precarizada sera sua vida, e menos
passivel de luto essa vida se torna.

E nessa sociedade dividida e permeada por ideias fascistas que a empresa que langou os
videos que analisamos se encontra. Embora, seus discursos expressem forte defesa em relagéo

a valorizagdo de cada vez mais ser necessario estar aberto/a/e ao diverso/a/e e ter, como
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caracteristica marcante, em suas fabricas, equipes diversas. Seus produtos serdo
comercializados em um mercado no qual essas ideias e valores de respeito as diferencas
destoam.

Tal realidade nos leva a refletir que esses antagonismos podem contribuir para que,
embora a defesa do programa que analisamos seja claramente observada nas falas, as metas e
0s modos de como isso pode ser colocado em prética, bem como de quem exatamente se esta
falando ndo sejam, em nenhum momento, evidenciados. Portanto, a ideia de incluir pode ser
muito importante, interessante e até mesmo encantadora em um primeiro momento. Todavia,
ao problematizarmos tal situagdo, sacudimos as verdades em torno desses discursos e
colocamos em suspenso de quem se esta falando. Com isso, percebemos que ainda ha muito a

ser debatido, compreendido e pensado a respeito dessa questao.
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4.1.3 Abrindo e ventilando a empregabilidade da Diversidade Sexual e de Género

Ao chegarmos nesse momento da pesquisa, ja haviamos identificado e problematizado
0 que a empresa entende por diversidade, observando que a escolha dessa expressdo para
nomear o programa nao é aleatoria. Embora muito se fale em valorizar as diferencas, 0 que se
busca é a diversidade. Outro achado nosso, ao problematizarmos os videos, foi que a
diversidade é entendida, também, como algo que trara muitos beneficios e melhores resultados,
seja para as equipes, como para a empresa como um todo. Porém, para terem equipes mais
diversas, serd necessario que cada integrante das equipes reconheca seus privilégios,
preconceitos, e busque mudar, bem como se abra para aprender com a/o/e diferente.

A partir dessas percepcOes e estando cada vez mais evidenciado pelos nossos dados,
verificamos que a ideia dessa inclusdo da diversidade estava pautada numa racionalidade
neoliberal. Esta tinha como principal caracteristica uma inclusdo produtiva, pois ndo se buscava
apenas incluir, mas incluir pessoas diversas que ofertassem melhores resultados. Procuramos
produzir o terceiro artigo, a fim de problematizarmos as estratégias de governamento presentes
em inciativas ditas como sendo para ampliacdo da contratacdo/empregabilidade das

diversidades sexual e de género nesse programa diversidade que estamos analisando.


https://www.ihu.unisinos.br/502911-o-neoliberalismo-situa-a-educacao-no-mercado-da-competicao-da-producao-exacerbada-entrevista-com-alfredo-veiga-neto
https://www.ihu.unisinos.br/502911-o-neoliberalismo-situa-a-educacao-no-mercado-da-competicao-da-producao-exacerbada-entrevista-com-alfredo-veiga-neto
https://www.ihu.unisinos.br/502911-o-neoliberalismo-situa-a-educacao-no-mercado-da-competicao-da-producao-exacerbada-entrevista-com-alfredo-veiga-neto

127

Com esse artigo, buscamos atender aos objetivos especificos que seguem:

- Analisar o que levou a empresa a escolher, dentre os pilares, as questdes de género e
populacdo LGBT+;

- Investigar como estdo sendo trabalhados os pilares de género e populacdo LGBT+
dentro da empresa.

Além disso, no artigo pudemos perceber que as iniciativas de inclusdo das mulheres na
empresa sdo muito mais frequentes que para a populacdo LGBT+, uma vez que, embora se
verbalize muito o quanto para a empresa é importante ser uma empregadora de referéncia na
empregabilidade LGBT+, os materiais que analisamos nos mostraram que a maioria das
iniciativas sdo voltadas para empregar mulheres. Também nesse sentido, ganha énfase o fato
de ndo ser toda e qualquer mulher, visto que as que aparecem em nossos dados sdo brancas,
cisgéneras, heterossexuais e com alta formacdo escolar. Dentre outros dados relevantes que

podemos observar no artigo que segue na integra.

Diversidades sexuais e de géneros — problematizacGes sobre as estratégias de
governamento no mercado de trabalho

Resumo

Esse artigo tem como objetivo problematizar estratégias de governamento presentes em
inciativas ditas como sendo para ampliacdo da contratacdo/empregabilidade das diversidades
sexual e de género numa multinacional do agronegécio com filiais no Brasil. Tal trabalho
compde uma pesquisa de tese de doutoramento que problematiza a inclusédo da diversidade
sexual e de género no mercado de trabalho. Para a producdo do texto utilizamos quatro
entrevistas realizadas com pessoas que trabalham com a incluséo dessa populagéo na empresa,
bem como, reportagens que pautam sobre iniciativas relacionadas a essas tematicas dentro da
instituicdo do agronegdcio. Para analise dos dados nos pautamos no conceito-ferramenta
problematizacdo em Michel Foucault. Tal pesquisa nos mostra a importancia de colocarmos em
suspenso as questdes que permeiam essa inclusdo, pautada numa racionalidade neoliberal, para
observarmos, 0 quanto tais iniciativas estdo fundamentadas em uma visdo mercadoldgica e
cisheteronormativa.

Palavras chaves: diversidade sexual; género; inclusdo produtiva; racionalidade liberal.

Introducéo

A tematica da diversidade no mercado de trabalho tem ganhado cada vez mais espaco

de discussdo na sociedade. Atualmente muitas empresas, de diferentes areas de atuagédo tem
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incorporado em suas préaticas a inclusao da diversidade seja a fim de, comercializar melhor suas
marcas e seus produtos, ou para ter em seu quadro funcional, uma equipe mais plural.

Porém essa ideia de incluir as diversidades, ndo é simplesmente empregar pessoas que
facam parte do movimento LGBT*®, ou mulheres, indigenas, populagdo preta, ou deficientes, e
tantas outras formas de existéncia, que podem ser compreendidas socialmente como fazendo
parte da “Diversidade”. Trata-se de uma incluséo produtiva, como nos refere Kamila Lockmann
(2019), ou seja, as pessoas, além de comporem diferentes grupos identitarios, precisam ter
competéncia, e conhecimentos para estarem ocupando as vagas, e manterem-se produtivas,
conforme o esperado pelas empresas.

Essa ideia de inclusdo produtiva compde a racionalidade neoliberal, que é presente no
mundo contemporaneo, pois € preciso incluir a todas/os/es*®, para que tenhamos cada vez mais
pessoas gerando renda, consumindo, buscando estar por dentro das novidades tecnoldgicas,
enfim, movimentando o mercado, sendo parte de uma engrenagem, em que a légica é permeada
pelo consumo e pelo capital. Seja esse capital monetario ou capital humano. Cabe destacar que
ageracdo de renda, em geral, caminha junto com a empregabilidade, ou seja, € preciso trabalhar,
ter um emprego, ter um meio de subsisténcia. Tudo para ter uma renda e com isso, ser alguém
capaz de produzir e consumir nessa l6gica de mercado dentro de uma racionalidade neoliberal.

A fim de problematizar estratégias de governamento presentes em inciativas ditas como
sendo para ampliacdo da contratacdo/empregabilidade das diversidades sexual e de género
numa multinacional do agronegdécio com filiais no Brasil, produzimos esse artigo. Tal trabalho
compde uma pesquisa de doutoramento que problematiza um programa de inclusdo da
diversidade no mercado de trabalho, subdividido em quatro pilares (género, raca/etnia,
populacdo LGBT e pessoas com deficiéncia (PcD)), da referida empresa, mas que na tese,
estaremos dando énfase aos pilares de género e populacdo LGBT+.

Cabe destacar também, que embora reconhe¢camos que o termo diversidade ndo é o que
melhor representa as posi¢fes de sujeita/o/e que compdem os pilares que a empresa busca

incluir, uma vez que discutimos alguns elementos inspirados na filosofia da diferenca e

8 Neste artigo utilizaremos a sigla LGBT + (Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis/Transexuais e mais), uma vez
gue assim que o programa que estudamos se refere. Embora saibamos que o movimento social utilize a siglas
LGBTQIAP+ (Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transexuais, Queer, Intersexo, Assexual, Pansexual e mais).

49 Utilizaremos linguagem neutra ao longo desse texto, buscando assim, que o maior niimero de pessoas se sinta
incluidas no nosso trabalho. De acordo com Kayna Oliveira, 2021 “A linguagem neutra é uma proposta de reflexdo
sobre representatividade e objetiva tornar a lingua portuguesa inclusiva para pessoas transexuais, travestis, nao-
binérias, intersexo ou que ndo se sintam abrangidas pelo uso do masculino genérico. Apesar de amplas discussdes
sobre o tema nas redes sociais e entre linguistas na academia, a linguagem neutra ou linguagem inclusiva néo é
uma nova norma, mas uma tentativa de alguns falantes para que o portugués possa abranger uma parcela
invisibilizada da populagéo”.
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acreditamos que valorizar as diferencas estd pautado na possibilidade de perceber cada pessoa
na sua integralidade, sem comparagdes ou representacbes (DELEUZE, 2020). Vamos utilizar
no texto diversidade sexual e de género por ser o termo utilizado pela empresa, bem como o
nome atribuido ao programa que analisamos. Conforme publicamos em outro artigo referente

a esta mesma tematica,

Identificamos que a denominag@o do programa como sendo “diversidade” produz
sentidos, ja que a empresa estd buscando pessoas diversas, ndo esta buscando,
necessariamente, a diferenca. Desse modo, a empresa, ao escolher por trabalhar com
a diversidade, fez a opc¢do pelo diverso e ndo pelo multiplo, definindo a diversidade
subdivida em quatro pilares — Género, LGBT+, Raca/Etnia, PcD. Ao realizar essa
subdivisdo, ela escolheu quem é essa diversidade que pretende ter em seu quadro de
pessoal e ndo a multiplicidade de sujeitos presentes em nossa sociedade. Assim, para
Silva (2014, p. 101), “A diversidade é um dado da — natureza ou da cultura. A
multiplicidade é um movimento. A diversidade reafirma o idéntico. A multiplicidade
estimula a diferenga que se recusa a se fundir como idéntico”. (FEIJO; RIBEIRO,
2023, p. 19).

Nesse sentido, enfatizamos que ao optar pela diversidade sexual e de género, a empresa
escolhe trabalhar com o que ela define como sujeitas/os/es que expressem uma sexualidade e
género divergente daquilo que a sociedade define como o esperado, ou seja, a
cisheterossexualidade. Assim como ao colocar a transexualidade e travestis no pilar “Orgulho
Empresa”, define género como sendo mulheres cisgéneras.

Segundo Bruno Reis Lima (2021, p.1205) “A heterossexualidade ndo é tanto uma
pratica sexual dentro de uma diversidade de possibilidades, mas uma institui¢do compulsoria
(RICH, 2012) e um regime politico (WITTIG, 1992), o qual produz e naturaliza a existéncia do
bindbmio homens e mulheres”. O autor também refor¢a que todas as praticas que estdo
associadas a heterossexualidade e a cisgenerirade, ndo precisam ser adjetivadas, pois sao vistas
como naturais, entdo, por exemplo uma danca praticada por heterossexuais cisgéneras/es nao
requer que seja denominada assim, ¢ apena nomeada como “danca”, ja caso tenhamos uma
performance de um grupo lésbico, gay, trans, ou outras possibilidades, em geral, é necessario
demarcar essa especificacdo, pois é considerado um comportamento desviante. Observamos
gue 0 mesmo se repete na empresa, seja quando descrevem nas suas vagas que Sdo uma empresa
aberta a diversidade, ou mesmo com relagdo aos seus pilares, ndo ao acaso o pilar de pessoas
LGBT+ foi nomeado de “Orgulho empresa”.

Em nossos estudos estamos tomando os conceitos de género e sexualidade como
construgdes sociais, culturais e historicas que ao correlacionarem comportamentos, linguagens,

representacdes, crencas, identidades, posturas, inscrevem tais constructos no corpo, através de
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estratégias de poder/saber. Sendo assim, até mesmo antes de nascermos, ainda durante a
gestacdo, vamos sendo interpelados e produzidos como sujeitas/os/es pertencentes a um género
e uma sexualidade. Com isso, a0 nascermos ja comecamos a ser ensinados a produzir e
reproduzir modos de ser, agir, pensar, falar, que vai naturalizando e normalizando alguns modos
de ser em detrimento de outras/os/es. (LOURO, 2008; RODRIGUES, RIBEIRO E RIZZA,
2021).

Ao longo de nossas vidas, vamos performando esse género que nos é conferido das mais
diversas formas. Judith Butler (2018, p. 27) ao abordar a teoria da performatividade de género

afirma que,

dizer que o género é performativo é dizer que é um certo tipo de manifestagdo; a
“aparéncia” do género ¢ mal compreendida com frequéncia como signo de sua
verdade interna ou inerente; género é motivado por normas obrigatérias que exigem
que nos tornemos de um género ou do outro (geralmente dentro de uma estrutura
estritamente binria); a reproducédo do género €, assim, sempre uma negociagédo com
0 poder; e, finalmente, ndo h& género sem essa reproducdo de normas que, no decorrer
de suas manifestacGes repetidas, arrisca desfazer ou refazé-las de maneiras
imprevistas, abrindo a possibilidade de remanejar a realidade generificada de novas
maneiras.

Como podemos observar nds performamos o género que nos foi estabelecido,
mas ndo apenas, porque alguém disse que éramos assim. Em geral, ja existe uma série de
caracteristicas que sdo esperadas para que 0s géneros sejam desempenhados, e 0s desvios dessas
normas ou padrbes, também acontecem, ou seja, 0s géneros sao produzidos por bem mais do
gue apenas uma inscricdo linguistica, ou um marcador biologico, até porque esse também €

construido socialmente, como nos refere Judith Butler

Se o carater imutavel do sexo € contestavel, talvez o préprio construto chamado 'sexo'
seja tdo culturalmente construido quanto o género; a rigor, talvez o sexo sempre tenha
sido o género, de tal forma que a distin¢éo entre sexo e género revela-se absolutamente
nenhuma. Se o0 sexo €, ele proprio, uma categoria tomada em seu género, ndo faz
sentido definir o género como a interpretacdo cultural do sexo. (BUTLER, 2003, p.
25).

Sendo assim, a citacdo acima reitera que tanto o género, quando 0 sexo, quanto a propria
linguagem sdo todos construgdes sociais. Tal fato ndo ocorre ao acaso, mas sim para construir
uma ideia de linearidade entre sexo-género e sexualidade, e quando essa linearidade néo ocorre,
alole sujeita/o/e é vista/o/e como alguém que estd desviando daquilo que é o padrdo na

sociedade, e essa pessoa passa a ser alvo de todo o tipo de situagdes delicadas, preconceituosas
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e dificeis. Porém essa linearidade € algo socialmente construido, que pode ocorrer ou ndo e ndo
deveria ser percebida como um problema.

A autora Euridice Feigueiredo (2018) escreveu em seu artigo intitulado “Desfazendo
género: a teoria queer de Judith Butler”, que ¢ importante termos em mente que os direitos das
minorias no Brasil estdo sempre em risco, e que essa onda conservadora que esta presente no
pais e vem ganhando forca, tenta cada vez mais apagar as diferencas. Diferir dos padrdes sociais
conservadores, € algo que requer coragem, determinacéo e uma busca continua por fissuras, ou
brechas de resisténcias nas relagdes de poder entre a norma e o devir.

A fim de alcangcarmos 0s objetivos propostos para a construgdo desse texto, nos
embasaremos no conceito ferramenta da problematizacdo do filésofo Michel Foucault para
analisarmos quatro entrevistas realizadas entre os anos de 2021/2022 com profissionais da
empresa ligadas aos pilares de género denominado “Por elas” e LGBT+ denominado “Orgulho
Empresa”®, bem como treze reportagens, disponibilizadas no site da empresa sobre acgoes
realizadas pela mesma para incluir sujeitas/os/es, desses pilares, no seu quadro funcional.
Buscaremos problematizar as narrativas das/os/es entrevistadas/os/es e as reportagens sobre as
questdes de género e sexualidade, trazendo para o debate as estratégias de governamento
permeadas por uma racionalidade neoliberal, presentes nas iniciativas de
contratacdo/empregabilidade das diversidades sexual e de género.

O artigo esta organizado de forma a apresentar uma discussdo sobre diversidade sexual
e de género e empregabilidade, bem como a governamentalidade neoliberial presente no
mercado de trabalho. Na sequéncia apresentamos a metodologia para producdo e analise dos
dados, utilizando as lentes tedricas pos-estruturalistas. Nos topicos que seguem apresentamos
os pilares, bem como as/os/es entrevistadas/os/es, as reportagens que selecionamos e a
problematizacdo dos dados que produzimos. Finalizamos com algumas consideracdes que nos
mostram o quanto esse debate é permeado por questdes politicas que impactam diretamente nas

vidas das/dos/des sujeitas/os/es envolvidas/os/es.

Diversidades sexual e de género — estratégias de governamento, contratacdo e

empregabilidade no mercado de trabalho

>0 Utilizaremos o termo “Empresa” para substituir o nome da empresa, pois embora tenhamos autorizagio da
multinacional e do conselho de ética para nomina-la, optamos por ndo utilizar o nome.
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Damos inicio a esta parte de nossa escrita com a citagdo de Michel Foucault (2008) da
sua narrativa na aula de 01 de fevereiro de 1978, sobre a governamentalidade,

Vivemos na era, da "govemamentalidade”, aquela que foi descoberta no século XVIII.
Govemamentalizagdo do Estado que é um fendmeno particularmente tortuoso, pois,
embora, efetivamente os problemas da govemamentalidade, as técnicas de governo
tenham se tornado de fato o Unico intuito politico e o Unico espaco real da luta e dos
embates politicos, essa govemamentalizacdo do Estado foi, apesar de tudo, o
fendmeno que permitiu ao Estado sobreviver. (FOCAULT, 2008, 145).

Conforme podemos identificar o filésofo nos fala da relevancia que tem o que ele
denomina como governamentalizacdo do Estado, para que esse sobrevivesse, uma vez que a
arte de governar, conduzindo a tudo e a todas/os/es para o alcance de um estado mais eficiente
era fundamental. Considerando que a razdo governamental, desse Estado, “¢ um jogo complexo
entre direitos fundamentais e independéncia dos governados. O governo, em todo caso 0
governo nessa nova razdo governamental, ¢ algo que manipula interesses.” (FOUCAULT,
2008b, p. 61).

Nessa nova “razdo governamental” ja ndo importa mais governar coisas ou pessoas, mas
sim interesses que impactam a vida dessas pessoas, ou de uma certa coletividade. Com isso,
percebemos que quando falamos nessa razdo governamental da qual o autor nos refere,
podemos nos perguntar a qual interesse serve exercer essa acdo governamental? No nosso caso
podemos nos questionar: “Qual a utilidade ou interesse em incluir as diversidades sexuais e de
género no mercado de trabalho?”

Nessa premissa, destacamos que os termos inclusdo e diversidades sexual e de género
estdo em pauta nos mais diversos espacos, seja no que tange a educagédo, o mercado de trabalho,
a sociedade de forma geral. Tais tematicas sdo sem ddvida muito relevantes, e ndo surgem de
forma aleatoria nos debates puablicos. Sem divida, as lutas constantes das organizacdes

internacionais e dos movimentos sociais pela garantia de direitos a grupo minorizados®,

>1 “Minorias seriam, de tal modo, todas aquelas pessoas impedidas de acessar qualquer direito basico, bem como
as excluidas pelo fato de constituirem determinado grupo que ndo aquele estabelecido como padrdo. Dentro dessa
divisdo acerca das caracteristicas, é quase 16gico saber quais pessoas ndo possuem essa possibilidade de falar por
si, as que ndo possuem poder, que sdo de classes desfavorecidas, que ndo podem/querem procriar: mulheres,
pessoas negras, pessoas com deficiéncia, LGBTQIAP+, pessoas de diferentes etnias, pessoas idosas, entre outras,
todas elas estruturadas “em torno de um sistema de valores comuns, de um estilo de vida homogéneo, de um
sentimento de identidade ou pertenga coletivos, ou mesmo de uma experiéncia de marginalizagdo” (SEMPRINI,
1999, p. 44).” (LAPOLLI, 2020, p. 38-39).
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buscando respeito e dignidade a essas pessoas na sociedade, é responsavel por essa pauta ser
tdo presente nos discursos atualmente.

Segundo Kamila Lockmann (2019) e Silvio Gallo (2018) a inclusdo passa a ter maior
presenca no nosso pais, a partir do momento em que a racionalidade neoliberal ganha maior
espago no contexto brasileiro. Sendo que, a partir do final dos anos 80, passamos a ter uma
governamentalidade neoliberal democrética, que prevé que os sujeitos tenham uma posi¢édo de
atividade permanente, bem como, responsabilidade com sua condicao de vida (GALLO, 2018).
Para o alcance de tal objetivo, todas/os/es devem investir de forma constante em seus capitais
humanos, enriquecendo-os a fim de conseguir manter-se produzindo e consumindo
(LOCKMANN, 2019; GALLO, 2018).

A partir dessa logica de producdo/consumo agregado a necessidade do enriquecimento
permanente do capital humano, a/o/e sujeito/a/e é subjetivado a esta ideia de manter-se sempre
em atividade e fazer o que for preciso para ndo ser excluido/a/e. Essa regra, que é a primeira na
racionalidade neoliberal, estd entrelacada a ideia do empreendedorismo, que vé alo/e
prépria/o/e sujeito/a/e como uma empresa com metas. Além da capacidade de competir com
as/os/es demais e consigo mesma/o/e. Certa/o/e de que toda a vez que ndo conseguir se manter
competitiva/o/e deve buscar entender o que esta faltando e agregar tal conhecimento,
habilidade, ou comportamento para se manter no jogo (LOCKMANN, 2019).

Essa realidade de necessidade de inclusdo passou a ser uma maxima na vida de
todas/os/es, incluindo as pessoas que sdo vistas como integrantes da diversidade sexual e de
género. Tal mudanca de contexto histérico ocorre a partir das grandes mobilizaces sociais dos
finais dos anos 60, fazendo com que cada vez mais direitos fossem conquistados por essas
minorias (COLLING, 2021). Tais fatos, culminou no Brasil, com a aprovacgédo da constitui¢do
cidada de 1988, na qual todas/as/os brasileiras/os/es passaram a ser cidadas/dos/es de direitos e
deveres. Assim adentramos o século XXI permeadas/os/es pela ideia de que somos
cidadds/dos/es, e também somo sujeitas/os/es empreendedoras/es, tomadas/os/es por uma
racionalidade neoliberal e sendo subjetivadas/os/es por todas essas logicas de governo
(GALLO, 2018).

Essa racionalidade neoliberal de producédo, consumo e produgdo na qual a/o/e
cidadd/ao/e é convidada/o/e de forma constante a ser um/a/e “ativa/o/e”>? faz parte das
engrenagens dos mercados financeiro e do trabalho, enfim do mundo coorporativo. Ou seja,

estar integrada/o/e tanto como consumidor/a/e, quanto como produtor/a/e é fundamental para

52 Colocamos a expressdo “ativo”, assim entre aspas, para utiliza-la tanto de forma a levar a/o/e leitor/a/e 1&-la
como alguém em atividade, como um valor, no sentido de ativo financeiro.
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n&o estar fora do jogo do mercado mundial. (LOKKMANN, 2019; GALLO, 2017; GADELHA,
2016). Tal racionalidade contribui também para que pautas dos movimentos sociais passem a
ser adotadas pelas instituicdes a fim de que cada vez mais pessoas sejam incluidas nesse jogo
do sistema que rege 0s governos mundiais.

Sendo assim, as diversidades sexuais e de género também passam a serem entendidas,
como factiveis de estarem produzindo e consumindo. Ao abordar sobre o funcionamento da
racionalidade neoliberal de forma a capturar todos os aspectos da sociedade Wendy Brown
(2019, p. 20) afirma,

A racionalidade neoliberal é produtiva, formadora do mundo, ela coloca sob um viés
econdmico cada esfera e empenho humano e substitui um modelo de sociedade
baseada num contrato social produtor de justica por uma sociedade concebida e
organizada como mercados, com Estados orientados pelas necessidades do mercado.
Na medida em que a racionalidade neoliberal se transforma em nosso senso comum
generalizado, seus principios ndo governam somente por meio do Estado, mas

permeiam os locais de trabalho, as escolas, os hospitais, as academias, as viagens
aéreas, o policiamento e toda forma do desejo e decisGes humanas.

Como afirma Brown, vivemos numa sociedade contemporanea na qual somos
sujeitas/os/es movidas/os/es numa logica de mercado. Sendo assim, é possivel observamos
pautas que nos sdo caras, como o respeito as diferencas, em publicidades que buscam
comercializar produtos ou que pretendem atrair um determinado publico. Tal fato acontece
como ja afirmamos no que se refere as diversidades sexual e de género. “Porém ao nos
referirmos a essas diversidades, de quem estamos falando? Quem séo essas/os/es integrantes?”

Acreditamos que tais questfes ndo sdo simples de serem respondidas, mas temos como
lentes tedricas autoras/es pods-estruturalistas dos estudos de género e sexualidade que
possibilitam problematizarmos a producgéo dessas diversidades. (LOURO, 2008; FOUCAULT,
2017; BUTLER, 2018, 2022; SEFFNER, 2023). Assim sendo, estamos compreendendo como
diversidade sexual e de género, pessoas que se identifiguem com sexualidades e géneros que se
diferem da cisheteronomatividade, bem como escapem dos binarismos de género
homem/mulher, feminino/masculino, hetero/homossexual, ou seja, sujeitas/os/es tidos como
desviantes, numa sociedade que tem a heterossexualidade e a cisgeneridade como uma
normativa hegemoénica. (OLIVEIRA, 2013).

Dentro dessa premissa de compreensdo de diversidade sexual e de género, como
aquelas/es sujeitas/os/es sexuais e generificadas/os/es que escapam da norma social
hegemaénica, e também fruto de uma construcdo permeada pela racionalidade neoliberal, o autor

Jodo Manoel de Oliveira (2013, p. 69), afirma que,
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A heterossexualidade hegemédnica através de uma progressiva conformidade a
heteronormatividade, torna-a também menos visivel e evidente, nomeadamente
porque com esta normalizacdo, por parte da comunidade gay e léshica, a
heteronormatividade parece elidir-se dado que até a populagdo mais afetada por estas
normas se sujeita as mesmas. Necessariamente, € preciso relembrar que tal produgéo
da homonormatividade se efetua no quadro de um modelo neo-liberal (Richardson,
2005) para além de surgir ligada a determinadas reivindicac6es do préprio movimento
LGBTIQ (lésbico, gay, bissexual, trans, intersexo, queer) que podem ser vistas como
neo-liberais, pela importancia que atribuem a familia e a constituicdo de relacdes de
longa duracdo, monogamicas e modeladas pelo casamento.

Podemos observar com essa citacao que o proprio movimento LGBT+ € visto pelo autor
como permeado pela racionalidade neoliberal, uma vez que também tem como premissa valores
comuns as pautas neoliberais. O mesmo ocorre nas questdes de género, Johanna Oksala (2019),
ao escrever o capitulo de livro “O sujeito neoliberal do feminismo”, afirma que as mulheres ao
serem permeadas pela racionalidade da governamentalidade neoliberal, de que tudo na vida esta
pautado por escolhas individuais, sendo que essas escolhas devem ser vislumbradas a fim de
acrescentar valor ao seu capital humano, desconsideram o peso que as questdes sociais ligadas
ao género impactam no ser mulher, dando assim uma falsa ideia de que o simples fato de a
mulher ter tido a oportunidade de decidir sobre o que fazer da sua vida, Ihe torna uma sujeita
de direitos assegurados e garantidos.

Dentro dessa premissa de direitos que precisam ser ainda assegurados as diversidades
sexuais e de género, observamos que a empregabilidade, ou o direito ao trabalho é uma dessas
garantias que ainda requer atencdo. De acordo com o diretor-presidente da Alianca Nacional
LGBTI+, Toni Reis (2023)°3, ao se referir aos direitos da populacdo LGBT+ para o Férum de
Empresas e Direitos LGBTI+, destaca: “Nos ja fomos tratados como pecadores, como doentes
€ como criminosos. Agora, o que nds queremos, ¢ sermos cidadaos.”

As/o/es autoras/es Mauricio Paniza e Marcielly Moresco (2022) ao escreverem sobre a
publicacéo de estudos que envolvam a populacdo LGBT+ no mundo do trabalho, afirmam que
somente na primeira década dos anos 2000 que essa temética passou a estar presente em revistas
cientificas seja, aqui no Brasil, como também no Reino Unido e nos Estados Unidos, o que
demonstra que a participacdo laboral dessa populagdo ndo era comumente encontrada entre os
postos de trabalho formais. Outro ponto que as/os/es mesmas/os/es destacam é que 0s primeiros

artigos trouxeram, basicamente, experiéncias laborais que falavam apenas de gays, ou seja,

5 Fala retirada da homepage do Forum de Empregos e Direitos LGBTI+ em abril de 2023
https://www.forumempresaslgbt.com/indicadoresethosforumlgbti
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Iésbicas, bissexuais e transexuais, ndo foram abordados, sendo que a populacédo trans foi sem
duavida a ultima a ser retratada no que se refere a trabalho, principalmente emprego formal.

A populacéo de transexuais sofre discriminacdo nos mais diversos espacos e sua dificil
inser¢do no mercado de trabalho pode ser compreendida como um efeito de exclusao desde o
processo escolar. Outro fator, € que mesmo quando as/os/es trans conseguem ingressar num
emprego formal, apresentam dificuldade de permanecer, por sofrerem discriminagdo nas
equipes, dificuldade de adequacéo ao utilizar os espacos das instituicdes, como os banheiros,
por exemplo, além de terem menor possibilidade de crescimento de carreira, devido a visoes
preconceituosas presentes entre seus pares e chefias (PANIZA E MORESCO, 2022).

Todas essas questdes nos mostram o quanto a temética da diversidade sexual e de género
no mundo do trabalho é uma tematica que requer atencdo e precisa ser debatida. Com a ideia

de darmos sequéncia a esse artigo, apresentamos nossos dados e 0 modo como 0s analisamos.

Como produzimos e analisamos os dados?

...construimos nossos modos de pesquisar movimentando-nos de varias maneiras:
para la e para c4, de um lado para o outro, dos lados para o centro, fazendo contornos,
curvas, afastando-nos e aproximando-nos. Afastamo-nos daquilo que é rigido, das
esséncias, das convicgfes, dos universais, da tarefa de prescrever e de todos os
conceitos e pensamentos que ndo nos ajudam a construir imagens de pensamentos
potentes para interrogar e descrever-analisar nosso objeto. Aproximamo-nos daqueles
pensamentos que nos movem, colocam em Xxeque nossas verdades e nos auxiliam a
encontrar caminhos para responder nossas interrogagdes. Movimentamo-nos para
impedir a “paralisia” das informagdes que produzimos e que precisamos descrever-
analisar. Movimentamo-nos, em sintese, para multiplicar sentidos, formas, lutas.
(MEYER; PARAISO, 2012, p. 16).

Escolhemos iniciar a escrita da metodologia, trazendo a citacdo acima, por nos
identificarmos com essa compreensdo do que significa pesquisar, em nossa area de atuagdo e
em pesquisas pos-estruturalistas. Nos propomos a nos movimentarmos, como relatam as
autoras, buscando produzir e analisar os dados multiplicando sentidos, sacudindo “verdades”,
problematizando tudo aquilo que é tido e compreendido como natural.

Sendo assim, para a escrita desse artigo, utilizamos quatro entrevistas® semiestruturadas
realizadas entre os anos de 2020 e 2022. Trés entrevistas foram realizadas de forma sincronas,

gravadas e transcritas posteriormente e uma foi realizada por escrito, conforme solicitado pelo

>4 As entrevistas em questdo fazem parte do projeto que foi aprovado no Comité de Etica conforme CAAE.
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entrevistado. Bem como utilizamos treze reportagens que foram publicadas na homepage da
empresa a qual estamos problematizando o programa “Diversidade”.

Para Marcos Zanette (2017) trabalhar com entrevista para a constru¢do dos dados,
permite uma interacdo entre pesquisador/a/e e entrevistado/a/e, fazendo com que ambos
reflitam tanto sobre o que se esta perguntando, quando o que se esta respondendo. Tal interacdo
é tdo relevante, que impacta diretamente na construcdo ou ndo de determinadas formulagdes,
ou afirmacdes que sdo producgdes chaves para o desenvolvimento da pesquisa como um todo.

Ainda em relacdo a ferramenta da entrevista como producdo dos dados de pesquisa,
Lockmann (2013, p. 44),

Aproximo-me de Silveira, quando compreende a pratica de entrevistas como uma
“arena de significados”, onde estdo em jogo visdes de mundo, representacdes e jogos
de poder que convocam o entrevistado a falar sobre si, sobre suas experiéncias, sobre
as praticas pedagdgicas que realiza, etc. (LOCKMANN, 2013, p. 44).

Conforme observamos na citacdo acima, a realizacdo das entrevistas nos auxilia a
produzir dados que nos permitem problematiza-los dentro de um contexto. No nosso caso, a/0s
entrevistada/os atuam na empresa que tem o programa gue estamos analisando e vivenciaram a
implantacdo desse, bem como ainda estéo inserida/os/es no contexto do dito programa. O que
tais entrevistada/os/es nos reportam nédo é a verdade sobre os fatos, mas sim as suas visoes e
experiéncias, dentro de um contexto de tempo e realidade no qual estdo inserida/os/es.

As/os/es participantes sdo colaboradoras/es da empresa multinacional do agronegdcio,
na qual estamos analisando seu programa de inclusdo da diversidade, e sdo responsaveis pelos
pilares de sexualidade e género a nivel nacional dessa inciativa.

Esses pilares tem como objetivos:

- Pilar “Orgulho Empresa” é formado a nivel central por quatro membras/os/es
todas/os/es colaboradoras/es da empresa, responsaveis por formularem um plano de acédo para
que as pessoas aliadas nas filiais da organizacdo o executem. Tal pilar foi constituido junto ao
Programa Diversidade e Inclusdo em 2018, e tem como propdsito “Semear o conhecimento ¢ o
didlogo sobre a realidade LGBT+, gerando empatia, respeito e acolhimento.” (“EMPRESA”,
2018, p. 2)*.

Também cabe destacar que o plano de acdo do Pilar tem como objetivos especificos,

manter-se atualizado sobre os temas vinculados ao movimento LGBT+ e divulgar tais assuntos

55 Essa referéncia foi cedida pela empresa para as autoras e por questdes de ética ndo divulgaremos abertamente,
porém temos sob nossa tutela caso alguém necessite consultar.
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nas redes internas de comunicacdo, participar ativamente de atividades que abordem essa
temética e compor o grupo Pride Conection (empresas que trabalham com a inclusdo de pessoas
LGBT+), estar em contato permanente com as pessoas que cuidam dos assuntos internos da
empresa, para manter o codigo de ética interno atualizado quanto as legislacdes referentes a
essa tematica, e promover e disseminar atividades em datas importantes para 0 movimento,
como o dia 28 de junho dia escolhido para representar a luta por direitos — Orgulho LGBT+
(“EMPRESA”, 2018).

- Pilar Por Elas também foi estruturado em 2018 compondo o Programa Diversidade e
Inclusdo, tem em sua estrutura central quatro integrantes que sao responsaveis por desenhar as
acoes que deverao ser executadas nas filiais. Tem como propdsito “Protagonizar e dar voz a
diversidade de género, promovendo igualdade, justica e felicidade.” (“EMPRESA”, 2018, p.
2).

Além do propdsito acima, o grupo de trabalho divulga que tem como objetivos
especificos, promover o enderecamento de questdes internas, como trabalhar canais de
dendncias tornando-o acessivel e de conhecimento de todas/os/es, bem como o codigo de ética
interno. Garantir um trabalho efetivo em datas comemorativas, como 08 de marco quando é
comemorado o dia internacional da mulher, e o segundo domingo de maio, quando é
comemorado o dia das mées, além de promover a aproximacdo da empresa com iniciativas que
promovam o empoderamento feminino. (‘EMPRESA”, 2018).

As/os/es entrevistadas/os/es sdo representantes desses dois pilares apresentados acima.
Cabe destacar que para identificacdo das pessoas entrevistadas, utilizaremos as iniciais de seus
cargos no momento das entrevistas. Abaixo apresentaremos as/os/es participantes:

- Head Global Diverssity, Equalit and Inclusion (Responsavel global pela Diversidade,
Equidade e Inclusdo) — HGDEI - Identifica-se como um homem branco, cisgénero, gay, casado,
com 37 anos, brasileiro, umbandista, pedagogo, nega deficiéncia, com especializacdo em gestdo
de projeto e também em gestdo de lideranca, e mestrado em gestdo de negdcios, com 18 meses
de empresa.

- Diretor de Compras — DC — Sponsor/padrinho do Pilar “Orgulho Empresa” (LGBT+).
Identifica-se como um homem branco, cisgénero, gay, casado, com 42 anos, inglés, nega
religido e deficiéncias, mestre em matematica, com 18 anos de empresa.

- Assistente Sénior de RH — ASRH — Lider do Pilar “Orgulho Empresa” (LGBT+) —
afirma ser um homem branco, brasileiro, gay, cisgénero, solteiro, 32 anos, gadcho, agnostico,
sem deficiéncia, administrador de empresa, com especializacdo em comércio exterior, com 8

anos de empresa.
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- Diretora do Departamento Juridico (DDJ) — Lider do Pilar Por Elas (Género) — afirma
ser uma mulher branca, brasileira, cisgénero, heterossexual, casada, 40 anos, catélica, nega
deficiéncia, advogada, com mestrado em direito e 10 anos de empresa.

Cabe destacar que embora o pilar de género tenha uma madrinha, a mesma néo teve
disponibilidade para nos conceder entrevista.

Outro material que utilizamos para realizagdo desse artigo, foram treze reportagens que
foram publicadas na homepage da empresa. Essa pesquisa virtual ocorreu no ano de 2023. Ao
adentrarmos a pagina institucional disponibilizada em acesso publico na internet, observamos
que a instituicdo deixa acessivel, para consulta publica, trinta abas com reportagens sobre
acontecimentos que ganham destaques em suas filiais. Ao refinarmos a busca com o0s
descritores, “diversidade sexual e de género e inclusdo”, encontramos dezesseis reportagens,
sendo que trés foram descartadas por ndo terem relacdo a fatos ligados as filias da multinacional.
Abaixo apresentamos as chamadas dessas treze mateérias jornalisticas:

- Profissionais da “Empresa” trocardo experiéncias sobre o mercado, historia e presenca
feminina no Congresso Nacional das Mulheres do Agronegdcio;

- “Empresa” formaliza apoio aos Principios de Empoderamento das Mulheres (WEPS);

- “Empresa” destaca a importancia de formar equipes que representem a diversidade da
sociedade no 5° Congresso Nacional das Mulheres do Agronegécio;

- Igualdade e mais resultados: uma equipe diversa que bate recordes;

- “Empresa” formaliza compromissos e amplia promocao de diversidade e inclusédo no
agronegocio nacional;

- Profissionais da “Empresa” contam na live ‘Conversas com Elas’ os beneficios da
presenca feminina na area de manutencdo industrial;

- Mulheres inspiradoras: conheca a histéria da Gerente de OperacGes da Filial de
Cartagena (GOFC)>®;

- A mudanca s6 acontece de dentro para fora e, com o grupo “Orgulho Empresa”, isso
é possivel;

- Primeiro Dia Global de Diversidade e Inclusdao na “Empresa”;

- Com unido e diversidade, terceira turma se forma no Programa Mulheres na
Manutencao;

- “Empresa” promove cursos gratuitos de qualificagdo em manutenc¢do industrial

exclusivos para mulheres;

56 Optamos por colocar o cargo em substituicdo do nome da trabalhadora, pois no titulo da noticia estava o nome
completo da pessoa que tem sua histdria relatada.
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- Equidade de género: conhega as frentes da “Empresa” nessa luta;

- Com compartilnamento de ideias e histérias de vida, a Semana de Diversidade,
Equidade e Inclusdo gerou unido em Rio Grande;

- A primeira e unica mulher a ser Alpinista Industrial Nivel 3, atua aqui na nossa
unidade, em Rio Grande.

Para a analise dos dados trabalhamos com a problematizacdo segundo Michel Foucault,
por acreditarmos ser um conceito ferramenta que nos permite um olhar critico e questionador,
aos ditos que ganham luz ao nosso olhar, nas narrativas emergentes tantos das entrevistas,
quanto das reportagens que utilizamos na construcao dos dados de nossa pesquisa.

Dentro dessa premissa, Philippe Chevallier (2015, p. 299) afirma que “A
problematizacdo é uma atividade em que se inventam novas maneiras de pensar, ndao tanto
novos contetidos representativos, mas novas relacdes entre contetdos ja existentes.”. Como
podemos observar na colocacdo do autor, ao utilizarmos esse conceito ferramenta, buscamos
novas formas de pensar sobre a incluséo sexual e de género no mercado de trabalho, a partir de
algumas enunciac¢des que evidenciamos nos materiais analisados.

A seguir apresentamos algumas analises e problematizacdes propostas sobre a inclusdo
da diversidade sexual e de género, a partir da triangulacdo entre as narrativas das/os/es
entrevistadas/os/es, as reportagens que descrevemos acima e os pilares de género e populacao
LGBT+.

Analisando os pilares de género e populacdo LGBT+
— O Pilar “Por Elas”

Identificamos que nove das treze reportagens que separamos para construir esse texto
estdo relacionadas as questdes desse pilar. Isso nos leva a perceber que as discussoes ligadas a
inclusdo de mulheres, estdo ganhando espaco dentro a empresa. Porém nos questionamos, e as
discussdes sobre relacdo de género? Essas também acontecem?”

Dentro dessa perspectiva, 0 nome do pilar que dentro da empresa tem como premissa a
igualdade de género ¢ “Por Elas”, destacamos que embora seja compreendido pela empresa
como o pilar de género, é pautado em questdes voltadas apenas as mulheres, e passa a ideia de
género e mulheres como sindnimos. Porém ao falarmos em género, compreendemos esse
conceito enquanto uma ferramenta analitica que nos permite compreender as hierarquias e
diferengas entre mulheres e homens na nossa sociedade. Bem como um conceito que nos leve

a desnaturalizar a relacdo sexo e género popularmente associados (COLLING, 2018).
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Cabe destacar que existem infinitas possibilidades de ser mulher, bem como existem
muitas possibilidades de performar género, como ja relatamos anteriormente no texto. Com

relacdo a questdo do debate sobre género, Scott (2012, p. 337) afirma que,

Enquanto ndo podemos exatamente separar nossos corpos de ndés mesmos, nos
podemos cogitar a ideia de que corpos ndo sdo o suficiente para providenciar uma
segura definigdo de identidade, papéis e orientacdo sexual. A ideia mais radical de
entendimento de género é sobre a concepgdo de varias definicdes de homem/mulher,
masculino/feminino, na sua complexidade e instabilidade. E sobre as lutas para manter
os significados no lugar (impor e fazer cumprir as normas) e lutas para resistir ou
derruba-los. E sobre os interesses que motivam essas lutas, as apostas e 0s
apostadores. Seu alcance se estende para além das mulheres e homens, masculino e
feminino chegando as grandes estruturas e processos (tal como capitalismo e
nacionalismo) nos quais e pelos quais relagBes sociais sdo formadas e fronteiras
politicas patrulhadas. Nesta perspectiva, género nos lembra que néo ha representacédo
inequivoca das mulheres, que isto sempre é uma questdo de politica.

Como podemos perceber, na citacdo acima, as questdes ligadas as discussdes de género
e sexualidade, sdo maiores que questBes biologicas, embora ninguém esteja negando a
materialidade dos corpos, a definicdo de género depende de muitos outros fatores, que séo
permeados por questdes politicas, sociais e culturais.

Assim como, percebemos que o pilar se denomina “Por Elas”, porque busca garantir
inclusdo de mulheres, provavelmente cisgéneras, em diferentes postos de trabalho, sem
necessariamente promover uma discussdo ou um olhar relacional a outras possibilidades de
existéncias. Tal compreenséo pode ser feita, inclusive, porque uma vez que as/os/es transexuais
e travestis estdo no pilar “Orgulho Empresa”, ndo percebemos uma defesa de inclusao de
mulheres trans no pilar “Por Elas”, que talvez ndo seja realmente para incluir todas as
possibilidades de mulheres.

Porém guando falamos de um programa de diversidade e inclusdo, precisamos lembrar

que, de acordo com Aida Souza da Silva e Daniel Luciano Gevehr (2019, p. 10),

ainclusdo é um processo ativo de mudanca ou integracdo que tem como resultado um
sentimento de pertencer. Em esséncia, quando as organiza¢des ou individuos adaptam
suas praticas ou comportamentos para responder a determinadas pessoas, elas sentem-
se verdadeiramente incluidas. (SILVA; GEVEHR, 2019, p. 10).

A citacdo acima nos leva a problematizar essa proposta de inclusdo vinculada ao

programa. “O “Por elas” ¢ um pilar que visa exatamente o que? Quem sao elas? Elas que ja

compdem o quadro de colaboradoras/es da empresa se sentem incluidas, ou realmente incluidas
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COmMO NOS provocam a pensar as/os/es autoras/es acima? A empresa esta adaptando-se para
responder a esse publico diverso/a/e? Quao diversa/o/e é esse publico que se almeja incluir?”
N&o temos essas respostas, mas tanto nas entrevistas, quanto nas reportagens, as
historias relatadas e as imagens postadas, sdo de mulheres, cisgéneras, brancas, com no minimo
graduacdo completa. Ou seja, ndo estdo falando de todas as possibilidades de mulheres e
homens, pois dentre os homens que entrevistamos temos trés homens brancos, gays, sendo dois
casados, numa constituicio homonormativa, todos com formacdo superior. Fato que se

confirma com a afirmacéo de nossa entrevistada,

...olhando s6 para género, a gente s6 tem uma diretora mulher e negra, a gente nao
tem nenhuma que assumidamente, ndo seja heterossexual. A gente ndo tem com
deficiéncia, a gente tem ali até, com um pouco mais de idade, pelo menos duas que
acho que tem 50 ou +, ou est@o perto disso. Mas eu acho que ao mesmo tempo tem
assim, historias diferentes. Tem diretora que tem 3 filhos, tem diretora que nédo tem
filho algum, tem diretora que tem um estilo, tem diretora que tem outro. Algumas com
comportamento, personalidade e forma de se comportar diferentes. Entdo eu acho
que sim, acho que a gente tem uma certa representatividade. inclusive o tema da
semana da mulher esse ano, a gente vai abordar as diferentes escolhas, trajetorias e
historias das mulheres. Entdo eu acho que tem sim, algumas histérias diferentes,
sendo contadas e representadas na atual composicdo. Mas na quantidade numérica,
em matéria de interseccionalidade, a gente ainda esta distante. Eu ja conversei com
algumas dessas mulheres, e na minha humilde opinido algumas tem comportamento
machistas. Mas todas temos, umas mais, outras menos. Mas todas temos. (DJ)

Ou seja, a propria representante do Pilar “Por Elas”, reconhece que atualmente o pilar
ndo tem todas as possibilidades de ser mulher ali expressas. Embora defenda que o fato de terem
estilos diferentes, historias de vidas diversas j& possam de alguma forma contemplar uma
possivel representatividade para as demais mulheres.

Ainda dentro desta prerrogativa, uma das reportagens tem como destaque a seguinte
frase “a igualdade de género atrai melhores talentos e gera vantagem competitiva”. Essa
afirmacdo feita pelo Embaixador da Noruega no Brasil, e retirada da reportagem sobre a
assinatura da empresa aos Principio de Empoderamento as Mulheres (WEPSs), ganha destaque
para nds por dois motivos, primeiro pelo contraste que tem, a questdo da igualdade de género
com o nome do pilar que tem esse objetivo. Em segundo lugar, pelo enfoque neoliberal da
competitividade, ou seja, interessa a igualdade de género, principalmente porque essa igualdade
pode gerar vantagens competitivas.

Ou seja, ndo se esta buscando todo e qualquer trabalhador/a/e, como os objetivos dos

pilares reportam, se busca atrair os melhores talentos. Cabe destacar, que, entre as reportagens
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n&o temos relatos de pessoas trans, em nenhum dos casos que foi descrito. Temos, basicamente,
iniciativas que preveem a insercdo de mulheres cisgéneras/es descritas, como cases de sucesso.

A autora Judith Butler (2022) em seu livro Desfazendo género afirma que

...ndo0 adianta mais considerar o termo “discriminacdo de género” um codigo para a
discriminacdo contra mulheres, seria igualmente inaceitdvel propor uma visdo da
discriminacéo de género que ndo levasse em consideracdo os modos diferenciais pelos
quais mulheres sofrem com pobreza e analfabetismo, discriminacdo no trabalho, com
divisGes de trabalho generificadas no interior de um quadro global, e com violéncias
sexuais e de outros tipo. [...] E fundamental, para a compreensdo das operagdes de
género em contextos globais, em formacfes transnacionais, ndo apenas ver quais
problemas sdo levantados pelo termo “género”, mas combater as falsas formas de
universalismo que se encontram tacita ou explicitamente a servi¢o do imperialismo
cultural. (BUTLER, 2022, p. 24).

A citacdo acima, vem ao encontro com essa problematizacdo de género e mulheres como
sendo sindnimos, € necessario, combater também esse falso universalismo que a ideia de
inclusdo de género buscando os melhores talentos traz, ao afirmar ser o “por elas” um pilar de
género, mas ao mesmo tempo excluir, algumas formas de ser mulher. Assim como, faz-se
necessario tensionar essa compreensao superficial de género que a empresa demonstra, tanto
ao desenhar o que pretende com tal pilar, quanto nas falas de nossas/os/es entrevistadas/os/es,
bem como nas historias de “sucesso” que as reportagens relatam, que incluem apenas algumas
mulheres, ndo relatando histérias de outras possibilidades de sujeitas/os/es.

Assim como, cabe problematizar essa inclusdo que ndo se da ao acaso, tem como meta
atrair os melhores talentos e também com isso ganhar vantagens competitivas. E novamente
nos vém algumas questdes: “Quem sdo esses talentos? Quais sdo as prerrogativas para que
um/ale sujeita/o/e seja considerada/o/e portador/a/e desse talento de destaque? Como se dara
essa triangulacdo género/sexualidade/talento?”

Observamos aqui, uma governamentalidade pautada por estratégias de inclusao
produtiva (LOCKMANN, 2019; GADELHA, 2018). A empresa precisa ser atrativa para
mulheres, mas ndo para toda e qualquer mulher que tenha formacéo e queira integrar essas
equipes. A instituicdo quer atrais as melhores, as mais eficazes e mais eficientes, aquelas que
se destacam dentre as demais. Ou seja, as sujeitas precisam ser mulheres, ter boa formacéo,
demonstrarem ser muito boas no que fazem, e ao serem contratadas, devem agregar vantagem
competitiva para sua/seu empregador/a/e.

Nesse aspecto, uma das publicacfes que estamos problematizando traz a fala do
Presidente da Empresa no Brasil, no 5% Congresso Nacional de Mulheres do Agronegocio,

“Homens e mulheres tém caracteristicas muito distintas, e é justamente a soma dessas
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diferencas que nos leva a desenvolver projetos mais inovadores.” Nessa afirmacao
identificamos uma viséo binaria de vivenciar géneros, homens e mulheres. Como j& abordamos
anteriormente, precisamos problematizar essa percepcao, pois 0 conceito de género é muito
mais complexo.

Ainda dentro dessa problematica de género, a filsofa Judith Butler (2003, p. 37) afirma

que

O género é uma complexidade cuja totalidade é permanentemente protelada, jamais
plenamente exibida em qualquer conjuntura considerada. Uma coalisdo aberta,
portanto, afirmaria identidade alternativas instituidas e abandonadas, segundo as
propostas em curso; tratar-se-4 de uma assembleia que permita mdultiplas
convergéncias e divergéncias, sem obediéncia a um telos normativo e definidor.
(BUTLER, 2003, p. 37).

Como podemos observar, ndo devemos colocar as questdes de género dentro de um
binarismo. A expressdo género, deve ser pensada e compreendida de forma complexa e
inacabada, embora ainda estejamos inseridas/os/es em uma sociedade com uma boa parcela
populacional que se nega a respeitar as diferencas, e os diferentes. Sociedade essa em que a
empresa em questdo também estd inserida, embora seja uma multinacional de origem
norueguesa, e cabe recordar que 14 a igualdade de género é uma obrigatoriedade prevista em
lei.

Na fala do presidente da empresa também fica evidenciada a racionalidade neoliberal
na questdo da possibilidade de inovar frente a igualdade de género. ou seja, sim é incluida a
ideia de igualdade de género, mas se adota essa ideia, por ter como premissa que tal iniciativa
trard a empresa vantagem competitiva, pois terdo as/os/es melhores em seus ramos de atuacao.
cabe destacar que muitos sdo os estudos da area da administracdao que apontam que a ampliacdo
da diversidade esta diretamente vinculada a melhores resultados financeiros para as empresas.
(JOHNSON, 2020). Ou seja, pensando numa légica de mercado, os ganhos financeiros
aumentam em empresas que investem em igualdade de género, o que pode levar muitas
empresas a buscar por equipes equivalentes entre homens e mulheres, por entenderem que assim
terdo ganhos e, muitas vezes, é com foco nessas vantagens que tal igualdade esta pautada.

Nesse sentido a entrevistada que representa o “Por Elas” defende que tanto a formacao
do grupo, quanto o nome do mesmo, se deu pela percepcdo da empresa quanto a necessidade
de colocar mulheres em posicédo de lideranga, bem como também pelo fato da empresa ser de

origem norueguesa. Porém ao ser convidada a citar exemplos de atuagdo dela enquanto
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representante do pilar a nivel nacional, relata um caso que retrata um problema, numa visdo

binaria de género:

Teve uma situacdo que eu fui envolvida para passar uma medida disciplinar numa
gerente. Ai eu fui e disse ah, estd bem e o que ela faz que esta tdo errado? Ai me
disseram: é que ela é muito rispida, ela é grosseira, e ela fala de tal forma e tal. Ai
eu disse: Ah que coisa, mas sabe 0 que é interessante, é que eu ja vi muitos homens
gerentes na posicéo dela, fazerem o mesmo, e nunca vi nenhum deles ser penalizados.
Vocé consegue me trazer a informagdo se outros gerentes homens, com um
comportamento semelhante, ja receberam algum tipo de adverténcia? E isso ajudou
aquela lideranca, a perceber que tinha ali um viés inconsciente, tinha ali um
esteredtipo, de que o mesmo comportamento que é aceitavel num homem, ndo é
aceitavel numa mulher. E ai ou a gente acertava o tom para todos que, era o melhor,
visto que se a fala ndo esta adequada tem que corrigir, mas tem que corrigir de todo
mundo. Ai n&o foi aplicada nenhuma medida disciplinar naquela gerente, mas se foi
olhar o que estava se construindo ali de modelo de lideranga naquela equipe. (DDJ,
2022).

Ou seja, a fala da atuacdo da Diretora Juridica, demonstra que embora a empresa tenha
uma iniciativa de insercdo de mulheres em posicdo de lideranga, ainda assim, existe entre
as/os/es lideres, uma ideia de como uma mulher deve se comportar frente a uma determinada
posicdo, e que muitas vezes aquilo que nos homens, parece “natural”, ligado a masculinidade,
ndo é aceito para nds mulheres. Essas questdes demonstram 0 quanto somos todas/os/es
analisadas/os/es em relacdo a outrem, e ndo dentro de uma perspectiva da diferenca enquanto
alguém Unica/o/e, ndo comparavel.

Numa sociedade pautada, principalmente nos géneros feminino e masculino, que
determina de certa forma um jeito esperado de ser mulher e outro de ser homem, em geral,
espera-se que mulheres sejam tranquilas, calmas, delicadas, e que os homens sejam mais
truculentos, agitados, indbeis para uma série de atividades manuais, enfim, que sejam,
basicamente, seres opostos, que se complementariam no dia a dia. Fato esse que ao ndo se
confirmar, surpreende muitas pessoas, e coloca em ddvida a sexualidade das/dos/des
envolvidas/os/es, bem como suas performances de género, como ja vimos em Butler (2000).

Isso de certa forma contrasta com a fala do Presidente trazida anteriormente, pois ele
apresenta as diferencas entre homens e mulheres como algo que vai agregar valor, e favorecer
o0 desenvolvimento da empresa. Mas no cotidiano da empresa, ao perceber uma mulher agindo
de forma mais rispida, num comportamento mais proximo ao masculino ja é cogitado a ideia
de puni-la, como nos demonstra o relato contato por nossa entrevistada.

Tal evento também confronta a fala da Gerente de Operacdes da Filial de Cartagena
(GOFC), presente na reportagem mulheres que inspiram, na qual a mesma afirma “O teu

género nao define quem tu és, ndo define tua capacidade nem teus limites. Busque o que
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te faz feliz, sem julgamentos. Nao deixe que ninguém defina quem vocé é e siga em frente.”
(GOFC, 2021).

Interessante perceber que quanto mais envolvido no programa e nas premissas que cada
pilar tem, as/os/es trabalhadoras/es da empresa estdo, mais esse discurso da igualdade e
equidade de género é trazida nas falas. Nesse sentido a ideia de pertencimento que ja
apresentamos anteriormente, como sendo uma premissa da inclusdo ganha forca também nesse
fato. Além de também ganhar destague a ideia de que uma vez que a oportunidade de insercédo
e o0 incentivo a inclusdo esta lancada compete apenas a/ao/e sujeita/o/e se manter ali. A
afirmacédo da gerente reforga isso, quando aconselha as demais mulheres a ndo deixar que o
género as limite.

Ainda dentro dessa mesma abordagem a autora Margareth Rago (2019, p. 135) afirma

que:

Esse foco excessivo na livre escolha é talvez, o aspecto mais insidioso da
governamentalidade liberal para o sujeito do feminismo. A medida da liberagio das
mulheres se tornou as escolhas individuais que podemos realizar: tornarem-se
executivas ou prostitutas, fazer um casamento de véu e grinalda ou consumir
pornografia. O poder é cada vez mais compreendido como simplesmente outra coisa
que as mulheres podem escolher. Dentro desse quadro, o fato de que muitas mulheres
escolham ser donas de casa ou dispensem oportunidades de trabalho mais exigentes e
bem remuneradas € entendido claramente como sua prépria escolha. Os impedimentos
ao sucesso politico e social sdo pessoais ou psicoldgicos, e ndo politicos. Porque o
sujeito neoliberal € um atomo livre de auto interesse, totalmente responsavel por
navegar pelo dominio social utilizando calculos de custo-beneficio, aqueles que
fracassam podem culpar apenas a si mesmos.

Como observamos na citacdo acima, ao atribuir as mulheres que elas devem buscar ser
felizes, como se isso dependesse apenas de uma simples escolha pessoal, sem relacdes de
género, relagdes de poder, formas de governamentos que nos conduzem a determinadas
escolhas, colocam a responsabilidade de sucesso na carreira apenas nas/os/es sujeitas/os/es. Tal
percepcdo também é evidenciada na fala da Gerente do Complexo da Empresa em Cubatéo
(GCEC) na reportagem sobre o curso que a instituigdo oferece para a formagao de mulheres em
areas técnicas ligada a Manutencao, a GCEC afirma que “Lugar de mulher é onde ela quiser”,
novamente aqui € colocada de forma simplista o ser mulher na sociedade contemporanea
neoliberal e conservadora na qual vivemos.

Dentro dessa premissa também identificamos tal simplificacdo e responsabilizagdo de
construir possibilidades dada as/os/es sujeitas/os/es envolvidas/os/es na narrativa da Diretora

Juridica,
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...eu nunca vou esquecer de uma conversa que eu tive com o presidente da empresa.
No inicio assim do programa, eu acho que ele me perguntou se eu queria ser mée, na
época eu ndo era nem casada, e nem pensava em ter filho. Eu falei quero, mas acho
que ndo vou conseguir, ter uma posicdo de lideranca e ser mae. E ele perguntou
porque? E eu falei, porque eu ndo quero trabalhar no ritmo que se trabalha em
posi¢cdes executivas aqui na empresa e ter um filho ao mesmo tempo. Enfim, porque
néo é o modelo que eu gostaria e tal. Af ele falou: entdo constroi o teu. Vai 14 ocupa
uma posicao e constréi o teu modelo. E isso, claro que foi super estimulador, mas é
muito mais facil, quando vocé consegue ver na composicdo da empresa, ou pelo
menos nao precisa ter uma conversa com o presidente da empresa para te dar esse
estimulo, até porque, nem todo mundo tem esse acesso. (DJ).

Contudo o que impacta nesse dialogo da diretora e do presidente da empresa, sdo as
marcas de uma racionalidade neoliberal tdo incorporada na vida dessas pessoas, que ela relata
nédo considerar a maternidade por conta de que ter uma carreira vai lhe exigir uma dedicacéo
que ela ndo vé como factivel de ser conciliada com ser mée, e ele ndo se incomoda com o quanto
pode ser pesada essa carga diaria, o conselho dele é que ela crie um modelo que a maternidade
caiba na vida dela. Como se isso fosse responsabilidade apenas dela enquanto uma mulher
trabalhadora, empresaria de si mesma.

Essa perspectiva também é vislumbrada na reportagem que tem como destaque o fato
da filial da cidade de Rio Grande ter a Unica mulher que desempenha a funcdo de Alpinista
Industrial de nivel 3. Nessa reportagem, a trabalhadora em questéo relata com entusiasmo que
estd muito satisfeita em desempenhar tal atividade, e que inclusive ela havia sido convidada
para palestrar no Congresso Brasileiro de Trabalho em Altura relatando suas experiéncias, e
isso era muito importante, pois ela teria a oportunidade também de se atualizar sobre as
novidades da sua area participando de tal evento.

Ou seja, podemos perceber a ideia de um somatdrio de diferencas, como algo
impulsionador para inovac6es ganhando uma outra roupagem, pois nos leva a observar o quanto
além das questBes de género e sexualidade, também € buscado nas/nos/nes envolvidas/os/es 0
carater empreendedor, a ideia de que cada um/a/e tem que ser uma microempresa, muito
presente nessa ideia de sujeita/o/e neoliberal. Uma vez que cada um/a/e é capaz de escolher o
que pretende fazer/ser e onde quer estar em cada uma das posicOes de sujeita/o/e que ocupa.

Essa responsabilizacdo da/do/de sujeita/o/e pelas suas escolhas, pelos seus sucessos e
seus fracassos, individualizando as vitorias e derrotas, tornando a empresa apenas um meio para
que suas/seus colaboradoras/es sejam trabalhadoras/es com carreiras de destaques, mostra de
forma bastante evidente a logica da governamentalidade neoliberal em funcionamento. A
empresa cabe selecionar as/os/es melhores e mais “diversas/os/es sujeitas/os/es”, formando

equipes com uma grande diversidade cultura, social, de género, sexual, racial, entre tantos



148

outros aspectos. Porém as/aos/es sujeitas/os/es cabe manterem-se sempre sendo as/os/es
melhores para que concorram entre seus pares e possam oferecer as equipes que compdem suas

melhores versoes.

- Pilar “Orgulho Empresa”

Iniciamos a discussdo desse pilar destacando que dentre as reportagens que separamos,
apenas quatro abordam a tematica da inclusdo da populacdo LGBT+, o que em relacao
comparativa com as reportagens referentes ao pilar “Por elas” ¢ um niimero bem inferior. Isso
nos leva a considerar que a inclusdo dessa populacdo ndo estad ganhando tanta énfase quanto a
inclusdo das mulheres.

Com relagdo a isso nos chama aten¢ao a frase “A mudanca s6 acontece de dentro para
fora e, com o grupo Orgulho “Empresa”, isso é possivel.” Essa afirmag&o € o titulo de uma
reportagem que apresenta uma entrevista com o vice-presidente de producdo da empresa, na
gual 0 mesmo expressa a sua satisfacdo em fazer parte de uma multinacional que tem a
diversidade como uma meta.

A expressdo “Orgulho Empresa” nos reporta a um cunho politico, uma afirmagdo de
identificacdo com o movimento LGBT+, que tem inclusive o dia do Orgulho LGBT+, bem
como, as Paradas LGBT+ que ocorrem em muitos paises, inclusive no Brasil. A empresa ao
adotar essa expressdo, busca destacar, trazer como um marcador de identificagdo com a causa
dessa parcela da populacéo.

Cabe ressaltar que 0 movimento LGBT+ adota a expressao do Orgulho LGBT+ ap0s 0s
acontecimentos de 28 de junho de 1969 em Stonewall, um bairro de Nova York, nos Estados
Unidos (EUA). Embora antes desse evento, houvessem manifestacdes de gays e lésbicas, apos
essa rebelido, surgiram num curto espaco de tempo, mais de 500 frentes de defesa dos direitos
civis para a populagdo LGBT+, s6 nos EUA, o que virou um marco, e com o0 passar dos tempos
passou a ter o dia de luta do Orgulho LGBT+ em 28 de junho e também as Paradas do Orgulho
LGBT+, que promovem uma visibilidade para essas existéncias e sua luta interminavel por
direitos, inclusive o direito a vida, que infelizmente é ceifada de forma téo cruel, pelo simples
fato de existirem sendo quem sdo (COLLING, 2018).

Porém de acordo com os entrevistados, embora a empresa adote para o pilar o nome
“Orgulho Empresa”, esse ¢ o pilar de menor adesao pelos/as/es colaboradores/as, e com maior

dificuldade para a contratacdo como podemos evidenciar nas narrativas abaixo.
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LGBTI+ pela cultura social do Brasil, por ndo ter legislacdo especifica e pela
dificuldade de colher dados e informacdes deste publico. (DC, 2021).

Ah é o LGBT. Por que a gente ndo tem nem o direito de perguntar a pessoa no
momento da selecado se ela é LGBT. Quando a gente fala de pessoas trans, ok, a gente
vé. Mas qual é a pessoa trans que vai se inscrever para uma vaga na “Empresa”,
uma empresa do agronegocio? Como eu vou saber se aquela pessoa é LGBT? Eu ndo
posso perguntar. (ASRH, 2021).

Ambas falas evidenciam que a dificuldade, provavelmente cultural de nosso pais de falar
abertamente sobre questdes como sexualidade e género, dificultam a ampliacdo de contratacGes
de pessoas que se identifiquem como LGBT+. Além de também poder ser um impedimento
para alguém que j& esta na empresa, se sinta a vontade para expressar sua sexualidade por receio
de sofrer algum preconceito.

Nessa ldgica de compreender a sexualidade como algo complexo Fernando Seffner
(2015, p.10) afirma,

Aqui ja é possivel arriscar, com o uso de algumas ideias de Foucault, o que penso ser
a sexualidade: é esta superficie de estimulagdo de corpos, de estimulacéo de prazeres,
de formagéo de conhecimentos, de estruturacdo de convivios, e de entendimentos
sobre o corpo, com as quais justificamos crengas, comportamentos e relacfes ligados
ao corpo e prazer, mas que podem repousar sobre objetos, mercadorias, instituicdes,
eventos, muito afastados do que entendemos como “fazer sexo”.

Como relata o autor, sexualidade é um conceito que vai muito além de preferéncia
sexual, ou desejo. Ela esta inscrita nos corpos, expressa em comportamentos, e se manifesta de
diferentes formas em diferentes locais. Além disso por longas datas, havia uma crenca social
de que a sexualidade era algo do privado, e que ali deveria permanecer, e para muitas pessoas
ainda é assim. (SEFFNER, 2015). Ndo € um marcador simples de compartilhar com todas/os/es,
sem se sentir exposta/o/e de alguma forma.

Isso € reforcado também quando ao questionarmos nossos entrevistados com relacdo a
inclusdo da populagdo LGBT+, € evidenciado que no quadro de funcionarias/os/es, com relagéo
a sexualidade, o mais comum de encontrarmos sdo heterossexuais, e daquelas/es que nédo se
enguadram na heteronormatividade, gays e lésbicas sdo as mais evidenciadas/os/es. Além de
ser complicado estimar isso, uma vez que ndo é questionado tal ponto as pessoas, € nem mesmo
é computada essa informacao na empresa. Como podemos ver na fala do ASRH e lider do pilar
“Orgulho Empresa”, quando indagado sobre, qual ¢ a letra (LGBT+) que esta mais presente na

instituicao.
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Dentro da “Empresa é muito mais presente a letra G, gays, brancos e cisgéneros. Por
incrivel que pareca a gente tem também um ndmero interessante de pessoas lésbicas.
Claro que os numeros de Gays, é muito maior, mas porque também as pessoas tem
muito mais necessidade de tirar o homem do armario do que de tirar a mulher. Tem
um fetiche com a mulher, com o homem esse fetiche é menor e é mais preconceito
mesmo. (ASRH, 2021).

Essa questdo nos leva a perceber que embora afirme ser uma empresa que busca a
diversidade sexual, a prevaléncia ainda é de homens, brancos, cisgéneros/es, seguida pela
presenca de mulheres, brancas, cisgéneras/es. Mesmo buscando ter seu quadro de
trabalhadoras/fes com uma diversidade sexual, ainda assim prevalece uma

“cisheteronormatividade”, como refere Eli Bruno do Prado Rocha da Rosa (2017, p. 70),

Né&o hé4 relacdo direta entre a construgéo da identidade sexual e de género, no entanto,
a heteronormatividade emparelha (MOREIRA; MEDEIROS, 2007) a construcdo de
uma identidade de género a identidade sexual. E pressuposta a cisgeneridade por ser
pressuposta a heterossexualidade baseada numa suposta dicotomia corporal, que néo
prevé casos que fujam & regra (como corpos intersexuais e transgéneros). Ou seja, a
heterossexualidade compulséria por si s6 pressupGe também a cisgeneridade
compulsoria. Desse modo, quando diz-se sobre a heteronormatividade, tal afirmacéao
diz respeito a cisheteronormatividade.

Ou seja, podemos ter pessoas que se identifiquem como gays, lésbicas, mas elas estdo
dentro de uma norma, que corresponde ao que o0 autor denomina de cisheteronormatividade.
Ainda de acordo com o autor, a heteronormatividade regulariza além dos prazeres sexuais,
também a forma de viver e performar género, de modo que tudo que escapa a heteronorma ou
a cisnorma, recai no que foge ao “normal” ao aceitavel, tornando incongruente. Com isso,
quanto mais distante dessa ideia de cisheteronormatividade, menos aceitavel sera essa/e
sujeita/o/e, mais suscetivel a exclus@es, preconceitos e discriminacdes também sera.

Dentro dessa problematica, destacamos a fala da colaboradora de Recursos Humanos
(CRH) em uma das reportagens que analisamos “A pluralidade nos espacos da “Empresa”
Brasil é prioridade”. Como ja vimos a empresa denominou o seu programa de “Diversidade”
e tem como uma das suas afirmac6es ser plural, nos chama atengéo é que dessas pessoas que
conversaram conosco, trés sdo homens, brancos, cisgéneros e homossexuais, € uma mulher
branca, cisgénera e heterossexual. Além disso, as reportagens que trazemos para problematizar
nesse artigo, basicamente, apresentam histérias de homens e mulheres brancas, cisgéneras, com

formacéo escolar ampla, com no minimo curso superior completo. Sendo assim, € dificil ndo
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nos questionarmos: “Quem sdo essas/es trabalhadoras/es que estdo dentro desse quadro
funcional?”

Em congruéncia a essa ideia podemos observar que ndo ha relatos nas narrativas de
nossas/os/es entrevistadas/os/es ou nas reportagens, com relagcdo a presenca de pessoas trans.
Ao contrario em algumas falas de nossas/os/es participantes identificamos um reconhecimento
da ndo presenca de pessoas trans na empresa, como referido no topico anterior.

Segundo o Dossié da ANTRA de 2022 que denuncia 0s assassinatos e demais violéncias
praticadas contra pessoas travestis, transgéneras/os/es e transexuais, a auséncia de segurancga, o
desemprego, a falta da garantia de direitos humanos, a exclusdo familiar, as violéncias
cometidas e toda as auséncias, somadas a falta de esperanca por essa populacédo, leva ao
aumento consideravel de suicidio por essa parcela da populacdo. Essa afirmacdo no dossié
reforca a importancia de se realizar inciativas de inclusdo das pessoas trans em todas as esferas
sociais, sendo a empregabilidade uma dessas garantias fundamentais (BENEVIDES, 2022).

Embora a empresa tenha nomeado o pilar que trata da inclusédo da populagédo LGBT+
de “Orgulho Empresa”, conforme ja problematizamos nesse texto. Nos chama aten¢do que na
reportagem realizada para enfatizar a adesdo da mesma ao “Forum de Empresas e Direitos
LGBTI+” e a Rede Empresarial de Inclusdo Social (RIS) que inclui pessoas com deficiéncia, o
Presidente de RH da Empresa (PRH) afirmou que “Valorizamos nossos colaboradores,
independentemente de cor, etnia, orientacio sexual, identidade de género”.

Essa afirmacdo nos leva a algumas reflexdes, pois ela € um tanto quanto dicotémica,
uma vez que a empresa afirma buscar ser diversa, plural e valorizar as diferencas. Porém ao
celebrar tal adesdo, faz essa afirmacdo. Ainda seguindo sua explanagéo, o PRH, complementa,
“e buscamos cada vez mais representar em nossas equipes a diversidade do pais,
promovendo um ambiente de respeito e colaboracio.”

Ou seja, todas/os/es sdo valorizados/as/es, mas buscam representar a diversidade do
pais, e por isso, buscam incluir mais pessoas com caracteristicas diversas das pessoas que ja
compdem as equipes. “Quanto diversas?”” Ndo sabemos, mas temos afirmagdes de ampliacdo
de cargos de liderancas para mulheres, varias reportagens que apresentamos relatam programas
como o “Mulheres na Manutencdo”, participacdo em congressos a fim de relatar o sucesso na
insercdo de mais mulheres na empresa como um todo, oferta de cursos para formacdo de
mulheres.

Porém, quando vamos olhar para as demais minorias que também deveriam ser
visibilizadas pelo programa, como a populacdo LGBT+, nos questionamos: “Quais iniciativas

foram realizadas? Qual a porcentagem de cargos de lideranca para essa populacdo? Existem
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metas previstas para essas pessoas?” Nem nas falas de nossos entrevistados, nem nas
reportagens tais dados aparecem. Assinam a adesdo ao Férum, falam que o pilar tem relevancia
para a instituicdo, mas ndo identificamos iniciativas descritas para a inclusdo dessa parcela de
sujeitas/os/es, como observamos para inclusdo de mulheres, por exemplo. Isso nos leva ao
encontro com o que refere Rogério Junqueira (2013) o processo de inclusdo ainda é
heteronormativo, e assim sendo a um reforco de que sim, valorizam-se os diversos, mas antes
é importante deixar esclarecido a quem for ler a reportagem mencionada, que se valoriza a

todas/os/es trabalhadoras/es, e também essas/es “outras/os/es”.

Processos heteronormativos de construcdo de sujeitos masculinos obrigatoriamente
heterossexuais se fazem acompanhar pela rejeicdo da feminilidade e da
homossexualidade, por meio de atitudes, discursos e comportamentos, ndo raro,
abertamente homofdbicos. Tais processos — pedagégicos e curriculares — produzem e
alimentam a homofobia e a misoginia, especialmente entre meninos e rapazes. Para
eles, o “outro” passa a ser principalmente as mulheres e os gays e, para merecerem
suas identidades masculinas e heterossexuais, deverdo dar mostras continuas de terem
exorcizado de si mesmos a feminilidade e a homossexualidade. Eles deverdo se
distanciar do mundo das meninas e ser cautelosos na expressao de intimidade com
outros homens, conter a camaradagem e as manifestagdes de afeto, e somente se valer
de gestos, comportamentos e ideias autorizados para o “macho” (LOURO, 2004a). A
disposi¢do deles estar& um arsenal nada inofensivo de piadas e brincadeiras
(machistas, misoginas, homofobicas etc.) e, além disso, um repertdrio de linhas de
acdo de simulagdo, recalque, silenciamento e negagdo dos desejos “improprios”.
(JUNQUEIRA, 2013, p. 485).

Fica evidenciado nessa citacdo de Junqueira que a necessidade de afirmar a
heterossexualidade leva as pessoas, a justificarem tudo e qualquer coisa, quando véo se
manifestar enquanto aliadas a causas dos n&o-heteros. No caso do PRH ele faz uma fala que
busca enfatizar a importancia de ter um programa de inclusdo da diversidade, e de estarem
naquele momento assinando mais uma parceria, em busca de avancar com a incluséo de pessoas
LGBT+, porém inicia sua coloca¢do afirmando que valorizam a todas/os/es independente de
qualquer aspecto, mas reconhece que ter uma equipe diversa é muito importante para que a

empresa atinja seus objetivos.
Algumas consideracoes
Iniciamos esse texto nos propondo a problematizar as narrativas das/os/es

entrevistadas/os/es e algumas reportagens sobre as questdes de género e sexualidade, trazendo

para o debate possiveis estratégias de governamento, como ofertas de cursos de formacéo para
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mulheres, assinatura a féruns de apoio aos direitos LGBT+, estimulo a participacdo em
congressos cujas tematicas estdo ligadas a género e sexualidade, entre outras. Sendo essas
estratégias permeadas por uma racionalidade neoliberal, presentes nas iniciativas de
contratacdo/empregabilidade das diversidades sexual e de género. Ao longo da construcao
desse artigo, observamos que o processo de inclusdo das/dos/des sujeita/os/es que sdo
identificados como pertencentes a diversidades sexuais e de género ndo se da ao acaso.

Essa inclusdo é pautada numa racionalidade neoliberal, que atua numa ldgica de
mercado, tanto para governar nagdes, quanto empresas, ou pessoas, dentro da sociedade atual.
Essa governamentalidade neoliberal estd permeada por essa ideia de que todas/os/es devem
estar incluidos na engrenagem do mercado, gerando renda para poder ser também um
consumidor/a/e. Somos todas/os/es sujeitas/os/es governados numa logica de mercado,
empreendedores/as de si mesmas/os/es. Cada um/a/e sdo microempresas, que precisam
valorizar seu capital humano e com isso agregar valor em suas/seus locais de trabalho.
(LOCKMANN, 2019; GADELHA, 2018; STIVAL, 2018).

Esses locais de trabalho, por sua vez também devem ser empresas acolhedoras e
atrativas para a diversidade de sujeitas/os/es que compdem a sociedade onde estdo inseridas,
como € o caso do programa que estamos analisando. Nesse programa ao problematizarmos 0s
pilares de género e populacdo LGBT+, vimos que embora exista uma proposta de insercao, em
ambos pilares, o pilar de género, tem varias iniciativas acontecendo, embora nem todas as
mulheres sejam contempladas por tais propostas. Uma vez que ndo existem relatos nas
reportagens sobre iniciativas que envolvam contratacdo de mulheres trans ou indigenas, por
exemplo. Bem como temos narrativas de nossas/os/es entrevistadas/os/es explicitando a
auséncia de pessoas trans nas equipes. Temos também o fato de talvez a empresa ndo ser
reconhecida por essa parcela da populacdo como um local de primeira escolha para trabalharem,
uma vez que é uma empresa do agronegocio e pode ser compreendida como ndo sendo o
empregador mais acolhedor para a diversidade sexual e de género.

Ja no que tange a populacdo LGBT+, existe uma necessidade de se afirmar ter essa
inclusdo como premissa, porém sem iniciativas evidenciadas em nossa pesquisa. O que
podemos identificar é que a empresa ndo busca com esses pilares apenas incluir a diversidade,
como refere uma das reportagens que analisamos, “N&ao é apenas diversidade, € diversidade
com resultade”. Nessa afirmacao presente na reportagem que apresenta os resultados da equipe
de movimentacgdo do pier da filial de Rio Grande, se evidencia que para além da preocupacéo
de incluir um publico diverso, ha uma preocupacdo em alcangar grandes resultados, atrelados

ao Programa Diversidade.
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Em uma outra producdo nossa sobre esse mesmo “Programa Diversidade” afirmamos,

No caso do “Programa Diversidade”, nao esta se referenciando a toda e qualquer
diversidade, porém buscando a diversidade que pode ou que busca espelhar a
sociedade dos locais em que a empresa esta inserida. Para isso, € necessario conhecer
onde se esta e as pessoas que ali estdo. Ainda, é necessario identificar as caracteristicas
locais e incluir individuos com aquelas caracteristicas e, entdo, fazer um programa de
governamento  desses  corpos, dessas/es  sujeitas/os/es, aplicando uma
governamentalidade. (FEIJO; RIBEIRO, 2023, p. 13).

No entanto, ao darmos continuidade a nossa pesquisa, identificamos que esse
governamento dos corpos deve se dar para que essas pessoas sejam produtivas, e que tragam
grandes resultados a empresa. Uma vez que ndo é apenas incluir a Diversidade é uma
diversidade que ofereca sucesso, resultados melhores e lucros.

Um outro ponto que fica evidenciado na busca por esses resultados melhores, é a énfase
gue a empresa da ao fato de estar entre as trinta melhores empresas para a populacdo LGBT+
trabalhar. Embora isso contraste com as falas de nossas/os/es entrevistados, que tem receio de
ndo serem vistos como uma empresa de primeira escolha no que se refere a populagéo trans,
uma das reportagens, é dedicada a destacar esse fato que é visto pela empresa como uma
conquista. Fato esse, que reforca a ideia, de que a inclusdo ndo se da apenas para ofertar
oportunidade de trabalho a uma fatia da populacdo que historicamente ficou a margem do
trabalho formal.

A empresa com a inclusdo da diversidade sexual e de género, pretende espelhar e
também demonstrar para a sociedade na qual esta inserida, que ela é uma empresa que valoriza
essa parcela da populacdo, pois busca tornar-se uma empresa compreendida dentro dessa
sociedade como uma referéncia em empregabilidade para um publico diverso. Além de buscar
dentre essas pessoas que compdem essas diversidades, as/os/es melhores talentos, aquelas/es
profissionais mais bem capacitadas/os/es, mesmo que para isso, a prépria empresa tenha que
fazer investimentos em formac&o, pois com isso, é feito um investimento em capital humano
para obter os tdo aspirados melhores resultados. Seja por investir na formacao dessas pessoas,
seja por ampliar a igualdade de género dentro das suas equipes, desde que no final os resultados
sejam os melhores possiveis, toda estratégia de inclusdo é valida.

Cabe destacar, que em nenhum momento ao longo da construcéo desse texto, buscamos
valorar as estratégias de inclusdo, nosso objetivo ndo é afirmar se programas como o que
estamos problematizando s&o bons ou ndo. Porém ao desenvolvermos tal pesquisa, colocamos

em suspenso essas verdades que permeiam as narrativas tanto das/os/es entrevistadas/os/es,
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quanto das reportagens, e observamos que cada vez mais se faz necessario que nos
questionemos: “Como podemos promover a inclusdo das diferencas? E possivel incluir as
diferencas num  programa marcado pela racionalidade neoliberal e pela
cisheteronormatividade?” Embora ndo tenhamos respostas para tais questdes, sabendo como
estéo estruturados tais programas, podemos buscar, forcar e/ou criar brechas para o ingresso
das/os/es dissidentes, das/os/es desviantes, das/os/es ndo heteros, das/os/es nao cisgéneras/os/es
e aos poucos, quem sabe ir estabelecendo uma outra possibilidade que nédo seja pautada nessa

I6gica atual.
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5. APORTA DAS CONSIDERACOES

Ao iniciarmos a realizacdo dessa pesquisa, tinhamos como meta problematizar um
Programa de inclusdo da diversidade no mercado de trabalho, implantado em 2018 numa
empresa do agronegdcio que esta instalada no Brasil, tendo uma de suas filiais na cidade de Rio
Grande. Para alcangarmos nossos objetivos, muitos foram os caminhos percorridos.

Uma das primeiras portas que abri foi a que me conduziu a leitura de muitas escritas de
algumas/uns/es teoricos poés-estruturalistas, como Michel Foucault, Alfredo Veiga-Neto,
Tomaz Tadeu da Silva, entre outras/os/es. Conforme iamos nos aprofundando no desenhar do
projeto de pesquisa, novas necessidades tedricas surgiam e mais leituras foram necessarias,
como textos de Gilles Deleuze, mais textos de Foucault, Margareth Rago, Silvio Gallo, Kamila
Lockmann, Judith Butler, Johan Scott, Fernando Seffner, assim como producdes do GESE,
entre outras escritas.

Os caminhos de uma pesquisa longa, como a que compde um doutoramento, ndo sao
retos, e muitas vezes, se mostram tortuosos. Apés o projeto escrito, foi preciso aprova-lo no
comité de ética, fazer contato com as/os/es entrevistadas/os/es, agendar e reagendar diversas
vezes as entrevistas, até conseguirmos nos encontrar com as/os/es sujeitas/os/es da pesquisa.
Dentre os tantos materiais produzidos, se fez necessario selecionar quais iriamos trabalhar, visto
que, em cada producao foram abertas novas portas na pesquisa que necessitou de uma série de
atencdo, cuidados e muito trabalho.

A cada findar de uma etapa, identificava-se a possibilidade de um novo caminho, pois
saber quando dizer que esta na hora de parar € algo dificil, arduo e muito intenso. Portanto,
parar, nesse momento, para redigir a escrita que encostara essa porta ndo é algo simples e
tranquilo. Isso porque, é impossivel que ndo nos questionemos sobre a possibilidade de termos
feito escolhas diversas, outras, que poderiam ter nos conduzido a outras produc¢des. E, sim, a
resposta é, provavelmente sim.

Cada escolha nossa impactou para que chegassemos a essa producdo. Cada porta que
abrimos, ou deixamos de abrir, nos possibilitou encontrar, forjar, ou produzir determinadas
ideias, e, automaticamente, ndo trabalhar com outras. Dessa forma, penso ser fundamental
iniciarmos as Ultimas paginas dessa tese reafirmando esses fatos. Pesquisar, afinal, penso ser
fazer escolhas, pautadas em teorias, tendo como foco objetivos pré-estabelecidos, buscando
trabalhar com os dados que produzimos e que nos causam algum tipo de desconforto, que nos

movem a buscar possiveis respostas, € colocar “verdades em suspenso”.
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Sendo assim, desde os primeiros passos, nds fomos escolhendo percorrer caminhos e,
automaticamente, deixamos outros de lado. Ao fazermos isso, fomos tragcando, desenhando o
formato dessas portas que fomos encontrando, produzindo, abrindo, abandonando,
reencontrando e chegamos até aqui, quando, finalmente, entendemos ser o momento de concluir
essa fase/pesquisa/doutoramento/tese.

Ao longo desse trajeto, tive perdas dolorosas, conquistas e momentos prazerosos, e
vivemos tempos muito arduos, pois enfrentamos uma pandemia viral, que assolou o mundo.
Além disso, houve tempos politicos muitos dificeis, com a extrema-direita governando nosso
pais, atacando diariamente pautas que nos sdo muito caras, como a inclusdo, os direitos
humanos, os direitos as pessoas LGBT+, os direitos das mulheres, entre tantas outras pautas
importantissimas que vimos serem assoladas por um governo totalmente avesso ao direito das
minorias.

Sendo assim, é dificil, apontar os principais pontos que problematizamos na tese, sem
pontuar todos esses fatos, uma vez que aprendemos com o filésofo Michel Foucault (2008a,)
que as verdades sdo desse mundo, sdo histdricas e situadas num tempo e num espaco. Portanto,
nossos apontamentos também séo produzidos com um marcador desses tempos sombrios que
vivemos, e que, agora, comegamos a ver alguns sinais de mudancas, para caminhos nos quais
as minorias comegam a ser novamente ouvidas e visualizadas.

Em nossas produgdes, identificamos que o Programa Diversidade foi formulado com
quatro pilares, cada um com focos estabelecidos na inclusdo de uma determinada parcela da
populacdo: um para género, outro para pessoas com deficiéncia, para raca e etnia e para
populagcdo LGBTH+, e, no ano de 2021, langaram um quinto pilar, com foco em geragfes. Cabe
destacar, ainda, que nossa primeira producdo destacou que o Programa ndo € nomeado como
diversidade ao acaso, pois realmente a empresa, embora afirme valorizar a diferenca, tem foco
em incluir a diversidade. Isso porque, busca a/o/e diversa/o/e daquelas/es que ja tém em suas
equipes.

Essa busca pela diversidade ndo € uma acdo apenas de inclusdo para oportunizar
empregabilidade a essas pessoas. A alta gestdo da empresa afirma que investir em diversidade
pode colocar a empresa em um outro patamar de ganhos, lucros, e posi¢fes de sucesso num
futuro proximo. E, se a empresa almeja ser uma referéncia em seu ramo de negdécios, investir
nessa tematica € uma necessidade.

Num segundo movimento de pesquisa, fomos problematizar alguns materiais
disponibilizados na intranet da multinacional e, também, nas redes sociais da “Empresa”,

buscando identificar como essa tematica é conduzida pela cupula gerencial. Identificamos que,
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para alcangar os objetivos do programa, os lideres acreditam ser necessario que cada um/a/e
das/dos/des trabalhadoras/es que ja formam as equipes dessa institui¢do estejam abertas/os/es a
receber essas/es novas/os/es colaboradoras/es vistas/os/es como diferentes. Além disso,
também é feito um convite para que essas pessoas percebidas pela alta gestdo como “normais”,
ou ndo diversas, reconhecam seus privilégios e se abram para o novo. Importante lembrar que
a/o/e nova/o/e seria aquela pessoa que pertenca a um dos pilares que o programa “diversidade”
entende ser o diferente do que as equipes ja tem, ou seja, se identificam como populacédo negra,
ou de outra etnia, seja LGBT+, seja mulher, seja pessoa com deficiéncia ou de geracOes etarias
diferentes.

Uma das frases de impacto que nos mobilizou nesses videos analisados foi “Sou diverso,
sou plural, valorizo a diferenca, sou “Empresa””. O/A/E sujeita/o/e é convidada/o/e a ser
diversa/o/e, ser plural, valorizar a diferenca e ser a empresa, ndo é convidado/a/e, apenas, a
refletir e repensar sobre essas questdes, € convidado/a/e e/ou convocado/ale a ser, incorporar
isso como uma verdade e passar a ser a “Empresa”. Essas/es trabalhadoras/es s&o
colocadas/os/es numa posicdo, em que, ou aprendem a rever suas posicdes, e assumem essas
temaéticas, vinculadas aos pilares do programa “diversidade”, como algo que lhes s&o caras, ou
sera complicado que haja um espaco para elas/eles nesses times.

Outro aspecto que fica bem evidente nessa etapa de nossa analise é que a inclusdo é
pautada numa légica de produtividade. Desse modo, ndo basta ser diversa/o/e, é preciso estar
preparada/o/e para desempenhar suas funcGes com muita competéncia, oferecendo sua melhor
versdo a empresa e oportunizando que a equipe que compde seja a melhor, a que oferece os
melhores resultados, os mais inovadores. Desta feita, garantindo a empresa as melhores
posi¢cdes dentro de sua area de atuacao.

Sendo assim, percebemos que hd uma busca da empresa pelos melhores talentos e que
facam parte desses pilares que ela elenca como diversidade. Cabera, portanto, as pessoas que
se identificarem como pertencentes a um desses pilares investirem em seus capitais humanos,
para terem uma oportunidade na empresa. Embora num terceiro movimento de pesquisa
tenhamos visto que a multinacional, em algumas de suas filiais, fez parcerias para investir na
formacdo de mulheres para atuarem em &rea que antes, suas vagas eram, predominantemente,
ocupadas por homens, como a manutencao.

Nessa etapa da pesquisa, nos dedicamos a problematizar estratégias de governamento
para inclusdo de género e da populagdo LGBT+ nas equipes. Vimos, neste momento que,
embora o pilar seja com foco em género, 0 nome dado a ele representa, em parte, 0 que 0 mesmo

tem buscado. Podemos perceber pelo fato de ser denominado “Por Elas”, e basicamente,
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promover a inclusdo de mulheres nas equipes. Porém, estas sdo apenas algumas mulheres, ja
que ndo identificamos, nessas iniciativas, a busca, por exemplo, de mulheres transexuais e
travestis, entre outras possibilidades de ser mulher.

Também o pilar da populacdo LGBT+ que se denomina “Orgulho Empresa”, nos
provocou alguns questionamentos, pois muitas sao as afirmacdes de ser um tema de muita
importancia para a empresa. Contuto, tanto nas entrevistas quanto nas reportagens, percebemos
que, dessa populacdo, as/os/es sujeitas/os/es mais presentes nas equipes sdo homens, brancos,
gays, seguidos por mulheres brancas lésbicas, que ainda ndo ocupam cargos de alta lideranca.
Novamente, aqui, fica evidenciado que se busca a diversidade, mas ndo é qualquer diversidade,
é aquela que tem alta escolaridade, que seja diferente da j& presente nas equipes, que espelhe,
de alguma forma, a sociedade na qual a filial que esta contratando esta inserida e que,
necessariamente, traga os melhores resultados para as equipes, e, consecutivamente, para a
empresa.

Evidenciamos que as narrativas, 0s documentos, os videos, as reportagens, trazem a
perspectiva da importancia de valorizar a diferenca, de ser reconhecida como uma empresa que
investe em equipes diversas. Porém, ainda é evidenciado, tanto nas caracteristicas das/dos/des
entrevistadas/os/es por nds, quanto nos videos e nos demais materiais, que a grade de
inteligibilidade presente na empresa é de uma governamentalidade neoliberal
cisheteronormativa, que afirma valorizar a diferenca, mas que busca a/o/e diferente, daquela/e
que ja estd 14, preferencialmente selecionando entre essas/es as/os melhores e mais bem
formadas/os/es.

Sendo assim, evidenciamos a importancia de, cada vez mais, a temética da inclusdo das
diversidades, em especial das diversidades sexuais e de género, esteja presente em todos 0s
espacos educativos, uma vez que essas foram as pautas principais dessa tese. Ja que entendemos
que todos os locais podem promover, de alguma forma, um possivel aprendizado e reafirmar,
de certo modo, o jeito de ser um/a/e cidadd/ao/e na sociedade. Sendo a nossa sociedade
patriarcal, na qual as relacGes de poder sdo marcadas por uma subordinacdo das mulheres em
relagdo aos homens, bem como por uma cisheteronormatividade, tornando as demais formas de
performar género e sexualidade como dissidentes. E fundamental que as tematicas que
envolvam género e sexualidade estejam presentes em todos os locais, sendo o mercado de
trabalho um desses espagos.

Sem davida, cada vez mais, faz-se necessario que promovamos, sim, a inclusdo de
todas/os/es, em todos 0s espacos, bem como o respeito e 0 amor a/ao/e proxima/o/e como um

ato politico. (LOCKMANN, 2022). No entanto, precisamos estar atentas/os/es para reconhecer
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as armadilhas que a racionalidade neoliberal traca, quando captura pautas dos movimentos
sociais e as utiliza a fim de, assim, tornar a ideia de que tudo e todas/os/es podem e devem
funcionar como um mercado. Assim, somos todas/os/es produto e produtor/a/e, consumo e
consumidor/a/e, matéria-prima e mao-de-obra, e, com isso, vamos naturalizando situacdes e
nos deixando levar por essa ldgica, sem perceber as armadilhas desse sistema.

Por fim, gosto de pensar que essa pesquisa nos provoca a perceber o quanto precisamos
estar sempre atentas/os/es a todas as possibilidades de inclusdo e exclusdo que se apresentam
em iniciativas que se afirmam como voltadas a um ou outro grupo de sujeitas/os/es. Sendo
assim, acredito que existem, ainda, muitas possibilidades de olhares, e novas investigacdes
cientificas dentro dessa temética da inclusdo da diversidade no mercado de trabalho. Nesse
sentido, pretendo dar continuidade a minha caminhada no campo da pesquisa, me aprofundando
na problematizacdo dessa inclusdo da diversidade sexual e de género, permeada pela
racionalidade neoliberal, ampliando o olhar para outras areas, como as areas da saude publica
e privada e, também, em outros espacos laborais da industria, no nosso continente americano,

ou em terras distantes, como Asia, Africa e Europa.
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Ao ingressar no Portal de Periodicos da CAPES, empregando os seguintes descritores:

diversidade, inclusdo, mercado de trabalho e governamentalidade, separados por ponto e

virgula, encontramos nove trabalhos: sete livros e dois artigos, desde 1994 até 2020, conforme

tabela 1, que segue:

Titulo

Filosofia,
historia e
sociologia das
ciéncias I:
abordagens
contemporaneas

Geoprocessing
as biopolitical
practice in
municipal
government/Geo
processamento
como pratica
biopolitica no
governo
municipal/Geop
rocesamiento
como practica
biopolitica en lo
gobierno
municipal
Politicas da
diversidade:
(in)visibilidades
, pluralidade e
cidadania em
uma perspectiva
antropologica

Tabela 1 — Levantamento do Portal de Periédicos da CAPES

Autor

Portocarrero,
Vera

Stassun,
Cristian Cae
Seemann ;
Filho, Kleber
Prado

Jardim,
Denise
Fagundes;
Lopez, Laura
Cecilia

Resumo

A obra reline diversos especialistas
do Brasil e da Franca na busca de
contemplar as “diversas vertentes
de pensamento que constituem a
fundamentagcdo do atual debate
sobre as ciéncias”, em artigos que
questionam as relagbes das
ciéncias, das técnicas e da
sociedade, ndo de um ponto de
vista estritamente “positivista” ou
“dogmatico”, mas com enfoque
histdrico-critico.

Esse artigo visa analisar, com
ferramentas  foucautianas, o
geoprocessamento  COMO  recurso
de saber e poder, 0 qual consegue
conhecer e se constituir para
governar a vida dos individuos.

Este livro propde uma
aproximacgdo com as politicas da
diversidade a partir de uma
abordagem antropoldgica. Temas
como multiculturalismo,
multiculturalidade,

interculturalidade, diversidade

Tipo de
pesquisa
gue gerou a
publicacéo/
formato
Coletanea de
Varios
autores/Livro
— Editora
Fiocruz

Ano

1994

Artigo —
Revista de
Administraca
0 publica -
RAP

2012

Livro — 2013
Editora da

UFRGS



“Respect is
checked in!™:
understanding
the atitudinal

and
programmatic
dimension in
171orna from
the
171ornal71do0
171 hotel
managers and
consumers with
disabilities/”’O
respeito fez
check in!”:

entendendo a

dimenséao

atitudinal e
programatica

nos hotéis sob a
visdo dos
gestores
hoteleiros e dos
consumidores
com deficiéncia
fisica

Linguagem e
producdo de

sentidos no

cotidiano

Relacdes étnico-
raciais, de
género e
sexualidade:
perspectivas
contemporaneas

Da Silva
Lacerda,
Jefferson O. ;
Mano,
Rayane
Fernandes ;
de Abreu,
Nelsio
Rodrigues ;
Baldanza,
Renata
Francisco

Spink, Mary
Jane

Ferreira,
Aparecida de
Jesus

cultural e pluralidade vém sendo
debatidos como noc¢des- chaves
para politicas publicas nacionais.
O ingresso de novos sujeitos
politicos, no didlogo com as
politicas publicas, tem chamado 0s
antropdlogos a examinarem as
praticas de justica. Essas vém
sendo elaboradas em um horizonte
de politica de Estado. Tal obra
também promove a reflexdo de
como €  habitual, para o0s
antropdlogos, 0s usos da nocéo de
diversidade e seus desafios atuais.
Esse trabalho buscou identificar as
acles de acessibilidade em meios
hoteleiros; verificou sua
implantag&o na visdo dos gestores
hoteleiros e das pessoas com
deficiéncia fisica consumidoras
desse servico. Foi observado que
0s gestores entrevistados sempre
atrelam as dimensdes de acesso tdo
somente as questdes estruturais do
hotel. J& os consumidores com
deficiéncia, na maioria dos
discursos, ligam a acessibilidade,
principalmente, ao direito ir e vir.
Palavras-chave:  Acessibilidade;
Empresa Hoteleira; Hospitalidade;
Marketing e Sociedade.

Nessa obra sdao abordados diversos

temas importantes para a
Psicologia  Social, desde a
problematizacdo dos  sentidos

produzidos no cotidiano até sua
relacdo com a pesquisa académica.
O livro aborda como a ideia de
diversidade tornou-se, frente a

crescente afirmacéo das
identidades, um fendbmeno
significativo, especialmente em
sociedades oriundas do

colonialismo europeu, nas quais
grupos e individuos reafirmam

Trabalho
qualitativo
com
entrevistas —
Artigo
Publicado
em Podium:
Sport,
Leisure and
Tourism
Review

Livro—
Centro
Edlstein

Livro—
Editora
UEPG

2016

2010

2014
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Violéncia e Santos, José
cidadania: Vicente
préaticas Tavares dos;
socioldgicas e Teixeira,
compromissos  Alex Niche;
sociais Russo,
Mauricio
Estratégias de Guareschi,
invencdo do Neuza
presente: a
psicologia social
no
contemporaneo
Producdo de Tasso,
identidades e Ismara;
processos de Navarro,
subjetivacdo em  Pedro
praticas
discursivas

seus particularismos locais, suas
identidades  étnicas, raciais,
culturais ou religiosas. Com isso,
chamam a atencdo de organismos
internacionais a atributos da
globalizacdo que ndo sdo apenas
econdbmicos ou tecnoldgicos,
mostrando a inadequacdo das
analises estritamente
socioecondmicas.

O livro é resultado de uma série de
estudos socioldgicos realizados
pelo Grupo de Pesquisa Violéncia
e Cidadania da UFRGS, desde a
década de 1990, partindo de uma
conjuntura politica e teérica que
levou a pesquisar novas questdes
sociais globais. Dentre essas, em
particular, as dimensdes da
violéncia, do crime e do controle
social, vivenciando um
movimento  tedrico  fecundo,
mundializado e inovador, de uma
pratica sociologica na Era da
Mundializagao das
Conflitualidades.

Apresenta a tematica de um
congresso - Estratégias de
invencdo do presente: a Psicologia
Social no contemporaneo,
abordando uma trajetéria em que
as multiplas estratégias de
resisténcia e criacdo encontram,
na ABRAPSO, um territorio de
interlocucéo e de interface entre
saberes e fazeres.

Os artigos que compdem esta
organizagéo estdo divididos em
trés grandes eixos tematicos. Na
primeira parte, 0s textos discutem,
em linhas gerais, o controle do
corpo e 0 governo dos sujeitos.
Na segunda parte, os artigos
versam sobre representacfes do
brasileiro marginalizado em
interface com a excluséo e a
inclusdo. J& os textos da terceira e
Gltima parte abordam as
representacdes do masculino e do
feminino no publico e no privado,
a producéo de identidades do
sujeito politico e os processos de
subjetivacdo docente.

Fonte: Arquivo pessoal
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Livro 2011
organizado
com artigos
de diferentes
autores —
Editora da

UFRGS

Livro
organizado
com artigos
de diferentes

autores -
Editora

Centro

Edeslstein

2008

Livro
organizado
com artigos
de diferentes

autores —
Editora
Eduem

2012
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De acordo com 0 que notamos na tabela, um livro trata sobre a historia da ciéncia; um
artigo a respeito do geoprocessamento como praticas de biopoliticas; dois livros acerca da
diversidade, sendo um sobre a tematica de género, raca e sexualidade, ja 0 outro sobre a
diversidade e sua invisibilidade; um artigo a respeito da insercao de deficientes no consumo da
rede hoteleira; um livro sobre linguagem e producdo de sentido no cotidiano; uma obra acerca
da violéncia e cidadania; um livro sobre estratégia de inversdo do presente, com foco na
psicologia social e, por fim, uma obra sobre producao de identidade e préaticas de subjetivacdo
em praticas discursivas.

Utilizando os mesmos descritores diversidade, inclusdo, mercado de trabalho e
governamentalidade, separados por ponto e virgula, no Catalogo de Teses e DissertacGes da
Capes, foram encontradas 1280530 pesquisas. Ao refinar a busca, colocando o ano de 2018, ja
que foi quando demos inicio a pesquisa, doutorado, ciéncias humanas, na grande area, definindo
as areas de conhecimento, de avaliacdo e o nome do programa todos como educacdo,
apareceram 709 pesquisas.

Dessas 709, optamos por ler os titulos, buscando identificar quais poderiam se relacionar
a diversidade no mercado de trabalho. Durante essa avaliacéo, subdividimos 695 trabalhos em

assuntos, conforme a tabela 2, que pode ser visualizada na sequéncia.

Tabela 2 — Levantamento do Portal de Periddicos da CAPES de Teses da CAPES subdivido por assuntos.

Assunto Numero de trabalhos

Metodologia de ensino 55
Investigacgdo sobre Alunos 54
Gestdo Escolar 52
Ensino Fundamental 72
Incluséo Escolar 43
Formag&o de Professores 198
Avaliacéo 28
Corpo e Estudos culturais 46
Literatura e Historia da Educacdo 29
Ciéncia e Tecnologia 43
Saude do Trabalhador 5

Educacdo Ambiental 13
Politicas Publicas em Educagéo 50
Escola Sem Partido 6

FONTE: Arquivo pessoal
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Tendo em vista que, embora os descritores tenham nos levado a esses titulos, eles ndo
retratavam alguma coligacdo com nossa temética de pesquisa. Assim, nessa busca,
identificamos 14 que acreditamos ter alguma relacdo com nossa tematica de pesquisa, de acordo
com seus titulos, os quais s@o destacados na tabela que segue, pois apresentavam titulos que
poderiam ter essa relacdo com o estudo empreendido. Dessa maneira, apresentamos uma sintese

dos resumos desses estudos na tabela 3.

Tabela 3 — Teses com assuntos relacionados a tematica do nosso projeto

Titulo Autor Universidade Resumo/Objetivos
Governamentalidade SILVA, UFPel O estudo objetiva analisar
neoliberal, educacéo e SIMONE como os discursos do ENEM

modos de GONCALVES produzem efeitos no curriculo
subjetivacdo: o DA do Ensino Médio e passam a
discurso do ENEM instituir novos sentidos e

significados sobre 0s processos
de ensinar, aprender e conhecer
na contemporaneidade.

Extensdo e SILVA, Unicamp Teve o0 proposito de analisar a
diversidade étnico- CAROLINE implementacdo da politica de
racial no ifsp: FELIPE promocdo da diversidade
caminhos para JANGO DA étnico-racial  no Instituto
construcao de uma Federal de Educagéo, Ciéncia e
educacgéo Tecnologia de Sdo Paulo

(IFSP), a partir da dimensdo
extensionista.

Trabalho, educagéo e MORAIS, UFF A pesquisa teve, como
regulacdo juridica: RICARDO objetivo, analisar as formas
formas contraditérias = CAVALCANT contraditérias de subsuncéo
de subsuncdo do E real do trabalho ao capital que
trabalho “informal” ao se manifestam nas atividades
capital de trabalho “informal” urbano,

no contexto da acumulacdo

flexivel, mediadas pela

regulacdo juridica do trabalho e
pelas  relagbes  trabalho-

educacéo.

A contribuicdo do SOUZA, JOSE UFA Teve o proposito de identificar
IFAM — Campus S&o EURICO em gue momento se passou a
Gabriel da Cachoeira, RAMOS DE vincular a discussao de politica

parao de desenvolvimento com
desenvolvimento educacéo profissional e, ainda,
regional/local frente a politica de desenvolvimento
diversidade cultural com diversidade cultural.
da regido do Alto Rio
Negro no Amazonas
(2007-2014)
Relacdes de género na DURADO, UFF Nessa tese, foram analisadas as
conformacéo de uma ANNA relacdes entre género e trabalho
nova morfologia do VIOLETA comunitario em saude, tendo,

trabalho: O fazer-se RIBEIRO como objeto de estudo, o fazer-



das Agentes
Comunitarias de
Salde
Cotistas negros da DUTRA,
UFSMeomundodo @ MARIARITA
trabalho PY
Educo(trans)formagéo SANTOS,
: ensino mutag&o e LILIANE
aprendizagem como MARIA DOS
componentes
imateriais do trabalho,
0 caso da gestdo local
em saude
Emergéncia do MOHR,
discurso da ALANA
sustentabilidade nas CLAUDIA

politicas de incluséo
na sociedade
contemporanea de
racionalidade
neoliberal

UFSM

UFRGS

UFSM

se de mulheres-trabalhadoras
como Agentes Comunitérias de
Salde.

Os objetivos desta tese foram
compreender 0os  desafios
enfrentados por estudantes
cotistas negros, formados na
UFSM, para inser¢déo no
mundo do trabalho; resgatar a
trajetéria de implantacdo da
politica de cotas na UFSM;
avaliar como se deu o processo
formal de acesso ao mundo do
trabalho. Ademais, teve o
intuito de enumerar as
dificuldades encontradas pelos
estudantes cotistas negros, no
decorrer da graduacéo, e o que
fizeram para superad-las para
acessar o mundo do trabalho;
analisar o quanto o capital
social ou cultural influenciou
no acesso ao mundo do
trabalho; identificar em que
momento ocorreu O Processo
formal de acesso do formando
no mundo do trabalho e em que
as cotas mudaram suas vidas.
Nessa tese, buscou-se refletir
sobre as relacGes pedagdgico-
institucionais entre educacdo e
trabalho, identificando a
educacdo como componente
imaterial da coordenacdo do
trabalho e tomando como caso
a vivéncia de  direcdo
institucional na gestdo local em
salde.

Este estudo prop6s
problematizacbes sobre a
emergéncia e o funcionamento
da nocdo de sustentabilidade
articulada a inclusdo na
contemporaneidade. Para isso,
teve, como objetivo principal,

compreender como a
sustentabilidade emergiu
discursivamente na
racionalidade neoliberal,

funcionando  como  uma
estratégia de governamento e
possibilitando um alargamento
do imperativo da incluséo.

175



Bertha Lutze a
Construcdo de
Condicdes para a
Autonomia da Mulher
Brasileira: Trabalho,
Politica, Educacao
(1919-1937)

A educacdo
profissional no
contexto das relacdes
de cooperacdo entre
brasil-mogambique: o
protagonismo de
empresas brasileiras
Eu nasci assim, eu
cresci assim, eu sou
mesmo assim, vou ser
sempre assim(?):
Propondo um
dispositivo
pedagdgico
educomunicativo para
discutir papéis sociais
de género
Memoéria de uma
escola de
trabalhadores que
fizeram historia:
estudo sobre o
CADTS - Centro de
Apoio e
Desenvolvimento
Técnico Social (1984-
2008
Escravos, selvagens e
loucos: estudos sobre
figuras da
animalidade no
pensamento de
Nietzsche e Foucault

A mestria socratica do
cuidado de sie a
formagdo como

autoformacéo: um

QUADROS,
RAQUEL DOS
SANTOS

VAZ, JOANA
D ARC

ANDRADE,
ELIZANE DE

BAPTISTA,
ANDERSON
JOSE LISBOA

OLIVEIRA,
FLAVIO
VALENTIM
DE

ROSSETTO,
MIGUEL DA
SILVA

UEM

UFSC

UESC

UFF

UFP

UFP

Esta tese teve, como propdsito,
analisar as intervencGes nas
areas social, politica e
educacional que Bertha Maria
Julia Lutz (1894-1976)
promoveu na  sociedade
brasileira, no periodo de 1919 a
1937, com  vistas ao
reconhecimento da mulher
como cidadé.

O objetivo geral dessa tese foi
analisar o papel da Educacgéo
Profissional, no contexto da
expansdo das relagfes capital-
imperialistas e dos acordos de
cooperacdo entre o Brasil e
Mocambique.

O intuito desta pesquisa foi
mapear as  possibilidades
pedagdgicas de um dispositivo
pedagégico em  oficinas
colaborativas para a
sensibilizacdo de professoras e
professores, em quatro
experiéncias de diferentes
contextos de formagéo.

A pesquisa teve, como
proposito  principal, refletir
sobre as relagbes entre
educacdo, trabalho, politica,
sentidos e possibilidades para
sujeitos jovens e adultos do
tempo presente. Ela tomou
como campo de analise a
educacdo popular através da
experiéncia do CADTS.

Neste estudo, teve-se como
objetivo geral compreender o
problema da educacgéo
(engquanto projeto
civilizatério), como busca
constante de assepsia,
transcendéncia, evolugdo e
superacdo da animalidade nos
individuos. Ja seu objetivo
especifico foi investigar trés
figuras da animalidade nas
filosofias de Nietzsche e
Foucault, a saber: o escravo, o
selvagem e o louco.

Este estudo teve o propdsito de
recolocar, no cenario da
formacdo humana, a figura do
mestre. Pretendeu-se repensar
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estudo com Michel seu lugar diante do desafio de
Foucault formar para a autoformagcéo,

um desafio cada vez mais

premente frente a

complexidade da vida nas
sociedades contemporaneas.
FONTE: Arquivo pessoal

Esses trabalhos, de forma geral, utilizam conceitos relacionados aos que também estou
trabalhando, porém nenhum se aproxima a minha proposta. Dentre os estudos, temos uma tese
com a proposta de avaliar a implementacdo e a promocdo da diversidade étnico-racial no
Instituto Federal de S&o Paulo. Em outra pesquisa analisou-se os efeitos dos discursos utilizados
nas provas do Enem e os impactos disso no curriculo. Outro trabalho, por sua vez, versou sobre
os impactos do capital no trabalho informal. Em outro, foram analisadas as politicas de
educacdo profissional e a politica de desenvolvimento e diversidade cultural.

Ainda com relacdo aos trabalhos pesquisados, também ha uma tese em que analisou 0
papel das mulheres, desempenhando o trabalho de agentes comunitarias de saude. Ha, ainda um
estudo que avaliou os impactos da diversidade na coordenacao de saude, bem como uma das
pesquisas analisou a emergéncia da sustentabilidade, enquanto temaética. Outro trabalho tratou
de Bertha Maria Julia Lutz e do impacto de seu trabalho para impulsionar as mulheres a
ocuparem diferentes frentes de atuagdo profissional. Desse modo, todas as pesquisas abordam
questdes muito interessantes ligadas a diversidade, porém nenhuma com o olhar que proponho

nesse projeto de tese, o que reforca ainda mais a relevancia de nossa pesquisa.



Anexo B

EIEINISLEY St P —

Termo de Anuéncia

Yara Brasil Fertilizantes

Declaramos para os devidos fins que estamos de acordo com a execugdo do projeto de
pesquisa intitulado “Diversidade em pauta no mercado de trabalho”, sob a
coordenagio e a responsabilidade do pesquisador responsével, doutoranda Ana Paula
Speck Feijo, orientada pela Prof*. Dra. Paula Regina Ribeiro da Costa do Programa de
Pos Graduagdo de Ensino em Ciéncias e Quimica da Vida - PPGEC da Universidade

Federal de Rio Grande o qual terd o apoio desta Instituigao.

J \
Assinatura e carimbo do responsavel institucional

YARA BRASIL FERTILIZANTES S/A

92660604/0161-86

AV. ALMIRANTE MAXIMINIANO, K Grande, 11 de novembro de 2019.

RIO GRANDE RS
INDUSTRIAL

178



179

Anexo C

Entrevista semiestruturada - Instrumento de Coleta de Dados — formulado pela pesquisadora
principal com orientagdo da sua orientadora, professora Dra. Paula Regina Costa Ribeiro

As entrevistas deverdo ser realizadas com as questdes mais relevantes que conduzirdo a
investigacdo. No momento da entrevista, o formato destas questdes sera adaptado para linguagem
coloquial.

1 — Apresentacdo da empresa e pessoal:

1.1 Data de nascimento més: ano:

1.2. Com qual género vocé se identifica?

(Mulher Trans; Travesti; Transexual; Homem Trans; Mulher Cis; Género Fluido; Ndo Binério;
Homem Cis; Outra/o. Qual?)

1.3. Quanto a raga/etnia vocé se considera? (Essa classificacdo descrita abaixo esté relacionada
aos dados de raca/etnia presentes no Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica —-IBGE — Branca,
preta, parda, amarela, indigena ou outra. Qual?

1.4 A respeito de sua identidade sexual/orientagdo sexual, vocé se identifica como?

(Heterossexual; Bissexual; Lésbica; Gay; Assexual; Pansexual; Prefiro ndo declarar; Outros.
Qual?

1.5 Atualmente, qual sua religido? (Essa classificacdo descrita abaixo esta relacionada aos dados
de religido presentes no Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE — nenhuma, catélica
evangélica, espirita, afro-brasileira (Umbanda, Candomblé), prefiro ndo declarar, ou outra. Qual?

1.6 Vocé é uma pessoa com deficiéncia? Caso a resposta seja sim. Qual deficiéncia?

1.7 Qual a sua formag&o escolar?

1.8 Conte-nos um pouco sobre quem € a Yara Fertilizantes no mundo e no Brasil.

1.9 Conte-nos como ingressou na Yara, sua trajetéria profissional até chegar no cargo atual.

1.10 Quando a diversidade entrou na pauta da Yara no mundo e no Brasil?

1.11 Qual a sua compreensdo sobre Diversidade? Como vocé se vé& em relagcdo ao programa

Diversidade da empresa?

2 — A Diversidade na empresa:

2.1 — Quais as motivacOes para a implementacdo de um programa que tenha como foco a
diversidade racial, género, LGBT e pessoas com deficiéncia?

2.2 — Os materiais sdo construidos por vocés na empresa? Ou tem alguma consultoria que apoia

a confecgdo dos mesmos?
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2.3 — Como foi a formacdo das equipes locais que formam os 4 pilares do programa da
diversidade?

2.4 — Todas as filiais aderiram bem ou vocé observa que tem algumas com mais dificuldades
para implementar o programa?

2.5 — Dentre os pilares qual vocé acredita que seja mais dificil de incluir pessoas? Porgque

2.6 — Dentre os pilares qual vocé tem observado que tem sido mais dificil de ter adesdo em suas
propostas dentro da empresa?

2.7 — Como esté& o programa hoje? Quais os desafios atuais?

2.8 —Vocé poderia destacar alguns aspectos positivos ou negativos do programa da diversidade?
2.9 — A empresa ja foi convidada a falar de seu programa, referente a diversidade, em locais fora
da Yara?

3 — Colocacdes livres:
3.1 — Neste momento, vocé pode deixar uma ideia geral sobre as facilidades e dificuldades na
implantagdo da diversidade na empresa, bem como, como vocé vé os reflexos desse programa

para além dos “muros” da empresa.
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Anexo D

Universidade Federal do Rio Grande - FURG
Programa de Pés-Graduagédo em Educacdo em Ciéncias
Doutorado em Educacéo em Ciéncias e Quimica da Vida

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Projeto de Pesquisa: Diversidade em Pauta no Mercado de Trabalho

"Vocé esta sendo convidado a participar da pesquisa Diversidade em Pauta no Mercado de Trabalho,
da estudante de doutorado Ana Paula Speck Feijé, do curso Doutorado em Educacdo em Ciéncias e
Quimica da Vida, do PPGEC/FURG, orientada pela professora Dra Paula Regina Costa Ribeiro.
Comité de Etica em Pesquisa (CEP): o CEP ¢ o comité responsavel pela anélise e aprovacio ética de
todas as pesquisas desenvolvidas com seres humanos assegurando o respeito pela identidade,
integridade, dignidade, pratica da solidariedade e justica social. Sediado no segundo andar do prédio das
reitorias, na Av. Italia, Km 8, Carreiros. Fone: (3237301353).

Pesquisadora principal: Doutoranda Ana Paula Speck Feijé, que pode ser encontrada pelo telefone
(19)982294542 efou pelo e-mail: anapaulaspeck@yahoo.com.br. Integrante do Grupo de Pesquisa
Sexualidade e Escola — GESE que fica no prédio do CEAMECIM - FURG.

Tipo de estudo e Objetivo do projeto: Pesquisa qualitativa que visa compreender, utilizando as
lentes teoricas foucaultianas, o que mobiliza uma empresa multinacional, ter como um de seus marcos
a diversidade.

Resumo de como acontecera a pesquisa: Os dados serdo produzidos na multinacional norueguesa Yara
Brasil Fertilizantes, tendo o apoio da filial localizada no extremo sul gaucho na cidade de Rio
Grande/RS, para consulta aos documentos institucionais e também ao contato com os membros que
compordo a amostra. Para realizacdo da pesquisa, serdo analisados todos os materiais disponibilizados
na Internet e intranet referentes a construcao, formagéo e manutencdo do programa diversidade dentro
da empresa. E, também, serdo realizadas entrevistas semiestruturadas, com questionamentos formulados
pela pesquisadora com orientacdo de sua professora orientadora, aplicada numa amostra de onze
participantes, o diretor geral da América Latina, o presidente e um vice-presidente da Yara Brasil, 0s
quatro sponsors, sendo um representante de cada pilar, bem como, quatro lideres locais da diversidade,
um para cada pilar, que atuam na implementacao das agdes diretamente na fabrica. Fica esclarecido que
0 processo de realizacdo das entrevistas se dara apenas apés a aprovagdo do projeto no comité de ética
e pesquisa da FURG - CEP, conforme resolucéo ética da pesquisa 510/16.

Riscos e Beneficios oferecidos pela pesquisa: Os/as participantes serdo convidados/as a falar das
condicbes de possibilidades que levam a diversidade a ser pauta numa multinacional de sucesso do

agronegocio. Em caso de haver algum participante com mais de 60 anos sera redigido um TCLE com
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fonte tamanho 14 e espaco de coleta da digital. Acreditamos que essa pesquisa ndo oferece riscos éticos,
porém a pesquisadora garantira assisténcia integral e gratuita ao participante, em caso de algum evento
adverso relacionado a pesquisa, bem como, a interrupcdo imediata da pesquisa na presenca de tal
situacdo. Cabe ressaltar que essa pesquisa oferece beneficios, como a possibilidade de tornar a empresa
uma referéncia conhecida no meio académico como promotora de inclusdo da diversidade no mundo do
trabalho, bem como, promover conhecimentos dessa natureza pode ajudar na adesdo de outras
organizacgdes ao desenvolvimento de programas com a premissa de inclusdo das diferengas.

Garantia de acesso: em qualquer etapa do estudo, vocé tera acesso aos profissionais responsaveis pela
pesquisa para esclarecimento de eventuais duvidas. A principal investigadora é a doutoranda Ana Paula
Speck Feijo, que pode ser encontrada pelo telefone (19)982294542 e/ou pelo e-mail:
anapaulaspeck@yahoo.com.br. Se vocé tiver alguma consideracao ou divida sobre a pesquisa entrar em
contato com a pesquisadora responsavel. E garantida a liberdade da retirada de consentimento a qualquer
momento e deixar de participar do estudo, sem quaisquer prejuizos de qualquer natureza. Em caso de
necessidade de contatar o comité de ética que validou essa pesquisa 0 CEP da FURG sediado no segundo
andar do prédio das reitorias, na Av. Italia, Km 8, Carreiros. Fone: (32373013).

Direito de confidencialidade: As informagdes obtidas serdo analisadas em conjunto com a orientadora
desta pesquisa Professora Dra. Paula Regina da Costa, ndo sendo divulgada a identificagdo dos
participantes se assim eles ndo autorizarem. Os dados gerados serdo armazenados em computador ou
caixa lacrada sob tutela da pesquisadora Ana Paula Speck Feijd, e de sua orientadora professora Dra.
Paula Regina Costa Ribeiro, por no minimo 5 anos, na sala do GESE que fica no prédio do
CEAMECIM/FURG na Av. Itélia, Km8, Campos Carreiros — Rio Grande - RS.

Despesas e compensagdes: ndo ha despesas pessoais para a/o participante em qualquer fase do estudo,
incluindo exames e consultas. Também ndo ha compensacéo financeira relacionada a sua participacao.
Se existir qualquer despesa adicional, ela sera absorvida pelo orcamento da pesquisa.

A pesquisadora refor¢a o compromisso de utilizar os dados gerados na pesquisa somente para utilizagéo
desta, conforme autorizado por todos os envolvidos.

Esse documento serd sempre apresentado em duas vias, uma para a pesquisadora e outra para a/o
participante.

Vocé aceita participar da pesquisa?

Acredito ter sido suficientemente informado a respeito das informagdes que li ou que foram lidas para
mim, descrevendo o estudo intitulado Diversidade em Pauta no Mercado de Trabalho. Eu discuti
com a pesquisadora doutoranda Ana Paula Speck Feijd, sobre a minha decisdo em participar nesse
estudo. Ficaram claros para mim quais sao 0s prop6sitos do estudo, os procedimentos a serem realizados,
seus desconfortos e riscos, as garantias de confidencialidade e de esclarecimentos permanentes. Ficou
claro também que minha participacéo € isenta de despesas e que tenho garantia do acesso ao pesquisador

quando necessario. Concordo voluntariamente em participar deste estudo e poderei retirar 0 meu
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consentimento a qualguer momento, antes ou durante 0 mesmo, sem penalidades ou prejuizo ou perda

de qualquer beneficio que eu possa ter adquirido, ou no meu atendimento neste Servico.

Assinatura da/o participante/representante legal Assinatura digital da/o participante

Contato: (caso esteja impossibilitado de assinar)

Assinatura do pesquisador responsavel

Contato:




