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RESUMO

O artigo tem como principal objetivo analisar o discurso da organizacdo Brasil Foods (BRF) sobre as praticas adotadas de
diversidade, selecionado como objeto discursivo o relatério integrado mais recente da organizacao (2020). Para tanto, séo
discutidos os conceitos de diversidade, a partir dos estudos de Sales e Ferrari (2019), Sales (2018, 2021a, 2021b), Silva (2019),
Yago (2019), Nkomo e Cox Jr. (1999), Fleury (2000), Alves e Galeao-Silva (2004) e Pérsigo, Scheid e Machado (2019), alinhados
aos informes publicizados pela corporacdao em seu relatorio anual. Por fim, constatou-se que ha uma gestdo da diversidade,
entretanto, algumas pautas ainda nao sao tratadas pela BRF, como as pautas da comunidade LGBTQIA+.
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ABSTRACT

The main objective of the article is to analyze the discourse of the organization Brasil Foods (BRF) on its adopted diversity practices,
selected as the discursive object the organization's most recent integrated report (2020). Therefore, the concepts of diversity are
discussed, based on the studies by Sales and Ferrari (2019), Sales (2018, 2021a, 2021b), Silva (2019), Yago (2019), Nkomo and
Cox Jr. (1999) , Fleury (2000), Alves and Galeao-Silva (2004) and Peérsigo, Scheid and Machado (2019), in line with the reports
published by the corporation in its annual report. Finally, it was found that there is a management of diversity, however, some
agendas are still not dealt with by BRF, such as the agendas of the LGBTQIA+ community.

Keywords: Diversity. BRF. Integrated report. Diversity management.

RESUMEN

El objetivo principal del articulo es analizar el discurso de la organizacion Brasil Foods (BRF) sobre las practicas de diversidad
adoptadas, seleccionada como el objeto discursivo del informe integrado mas reciente de la organizacion (2020). Por tanto, se
discuten los conceptos de diversidad, con base en los estudios de Sales y Ferrari (2019), Sales (2018, 2021a, 2021b), Silva (2019),
Yago (2019), Nkomo y Cox Jr. (1999), Fleury. (2000), Alves y Galeao-Silva (2004) y Pérsigo, Scheid y Machado (2019), en linea
con los informes publicados por la corporacion en su informe anual. Finalmente, se encontré que existe una gestion de la
diversidad, sin embargo, algunas agendas aun no son atendidas por BRF, como las agendas de la comunidad LGBTQIA+.
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1 INTRODUCAO

De acordo com Friedman (2007 apud CAMBIE; OOI, 2009, p. 4, traducdo nossa), “[...] a
globalizacao 3.0 sera cada vez mais impulsionada nao apenas por individuos, mas [...] por
iIndividuos diversificados — nao ocidentais e por individuos nao brancos”. A Globalizacao 3.0,
datada a partir dos anos 2000, trouxe uma série de mudancas globais, como consequéncia do
estopim das Tecnologias de Informacao e Comunicacao (TIC) e da World Wide Web (WWW) —
a Internet que conhecemos e somos usuarios na contemporaneidade. Assim, a citacao traz
guestoes Importantes gue sempre existiram na sociedade e, por meio das TIC e da web,
pessoas de racas e comunidades esguecidas vém tendo mais reconhecimento — mesmo que
esteja longe do ideal — na sociedade, no mercado e na midia.

Logo, este artigo tem como enfoque a diversidade, sob uma investigacao das estratégias da
organizacao multinacional Brasil Foods (BRF), por meio de uma Analise de Discurso do ultimo
relatdrio integrado da corporacao, tendo como objetivo principal detectar as suas acoes de

diversidade.

A Brasil Foods (BRF) nasceu em 1934, em Videira (SC), originaria de duas familias de
iImigrantes itallanos — Brandalise e os Pronzoni — que se juntaram e criaram um dos maiores
complexos agroindustriais do mundo, a Perdigao. Anos depois, em 1944, é criada a Sadia, em
Concordia (SC). Atualmente € uma das maiores companhias de alimentos do mundo, com
mais de 85 anos de historia e presente em 117 paises.

Para tanto, o artigo fol dividido em duas secoOes principails, sendo elas: 1) discussao sobre
diversidade a partir do arcabouco tedrico que envolve 0s seguintes principais autores:. Sales e
Ferrari (2019), Sales (2018, 2021a, 2021b), Silva (2019), Yago (2019), Nkomo e Cox Jr.
(1999), Fleury (2000), Alves e Galeao-Silva (2004) e Pérsigo, Scheid e Machado (2019); 2) e
analise das acOes de diversidade a partir do objeto discursivo, relatorio integrado da Brasil
~0oods (BRF) de 2020, relacionando-o com 0s angulos conceituais de diversidade expostos na
orimeira secao. Por fim, como resultado, percebeu-se gue ha praticas de diversidade na BRF,
entretanto, somente apos 85 anos de existéncia da corporacao gue houve a criacao de um
setor gue pense sobre a area, e algumas questoes de diversidade nao sao evidenciadas no
relatério, como as pautas da comunidade LGBTQIA+.

2 A GUISA DE INFORMACOES SOBRE DIVERSIDADE

Nos ultimos anos, no Brasil, o topico diversidade tem sido colocado a ribalta dos debates
organizacionais. Ademais, baseado no baixo registro do percentual de mulheres em niveis de
lideranca, pessoas negras, pessoas com deficiencia e populacoes que fazem parte da
comunidade LGBTQIA+L, foram tematicas que acabaram por motivar discussoOes tanto sobre
oportunidades quanto preconceitos dentro das corporacoes (SALES; FERRARI, 2019).

Devemos ressaltar, todavia, qgue o debate sobre diversidade e movimentos socials nao sao
recentes, mas datados entre anos de 1960 e 1970, “[...] em torno dos movimentos que ficaram
conhecidos, sobretudo na sociologia europeia, como ‘novos movimentos sociais’.”(NUNES,
2014, p. 132).

Sales (2018, p. 448) esclarece gue as “[...] politicas de diversidade chegaram ao Brasil nos
anos 1990, inicialmente em filiais de multinacionais norte-americanas, que passaram a
reproduzir localmente as praticas desenvolvidas na matriz’. Assim, vigilantes a tal cenario, as
organizacOes brasileiras vém retificando suas politicas de selecdoes e recrutamentos com o
objetivo de possuir uma pluralidade comunicacional e funcional.
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Em tal sentido, € importante citar que a rede varejista de eletronicos e modveis brasileira,
Magazine Luiza, anunciou 0 seu primeiro processo seletivo especifico para contratacao de
trainees negros em 2021, gerando forte discussao nas redes sociais digitais. Temas como
“racismo reverso” voltaram a tona no mundo on-line, e especialistas do direito afirmaram que a
acao do varejista se encaixa no que chamam de “acao afirmativa”, isto é, visa diminuir 0s
efeitos acumulados de discriminag¢oes ocorridas no passado (BARRUCHO, 2020).

Concluindo as consideracfes no gue concerne a acao do Magazine Luiza, tal fato nao pode
ser considerado um “crime de racismo reverso’. Diante disso, destacamos o Artigo 5° da
Constituicao Federal que diz que todos os cidadaos brasileiros possuem direitos legais de
igualdade (BRASIL, 2002). Contudo, é notorio, socialmente, gue nem todos sao beneficiados
pelos direitos constitucionais.

E importante ressaltar sobre a polissemia do termo diversidade, sendo que “[...] remete a
outro, “diverso”, gue sempre se refere a algo, isto €, sempre se e diverso em relacao a alguma
coisa, a alguém ou a algum lugar.” (SILVA, 2019, p. 54, grifo do autor). Essa proposicao
demonstra a seguinte ideia: qguando um grupo se insere num campo diverso, a quem ele esta
se opondo?

Em relacdo a essa oposicao, Yago (2019) explana gue a expressao “diversidade” ja
demanda a existéncia de um centro e uma margem, trazendo as seguintes dualidades: um
sujeito branco em oposicao a um negro; uma pessoa que se orienta sexualmente como
heterossexual em contraponto a um sujeito homo ou bissexual;, um homem a uma mulher. Em
suma, Yago (2019) considera que as diversidades acolhem as marcas que a sociedade
aponta como “anormais”, ou seja, aguelas que fogem dos padroes.

E notério que a pandemia da COVID-192 aumentou as desigualdades, sendo que Sales
(2021a) comenta que o ano de 2020 retratou um ano de inflexao sobre a importancia e o
desenvolvimento de politicas de diversidade. Ainda segundo Sales (2021a), diversidade € o
assunto da moda, mas nao é modismo.

Traz-se a seguir, breves conceitos sobre diversidade. Algumas definicoes sobre diversidade
sao rasas, pois enfatizam somente alguns aspectos como raca, género e etnia (NKOMO; COX
JR., 1999). Nesse sentido,

As definicoes mais amplas indicam que o termo
diversidade refere-se a todas as diferencas
iIndividuais entre as pessoas — isto e, todos sao
diferentes. Esta conceitualizacao espelha o
individualismo que estrutura muitas de nossas
iIdéias sobre as organizacoes. (NKOMO; COX JR.,
1999, p. 335, grifo do autor).

Em tal sentido, Fleury (2000) comenta que diversidade € entendida como um mix de pessoas
com personalidades divergentes que se relacionam socialmente, sendo que, nesse sistema
social, coabitam grupos de maioria € minoria, no qual a maior parcela dessa massa sao
sujeitos que historicamente obtiveram vantagem economica e de poder em relacao aos outros.
Desse modo, conforme pesquisa sobre programas de diversidade e inclusao (D&l) das
empresas e o0s resultados na vida dos empregados da Price water house Coopers Brasil —
PWC — (PESQUISA..., 2020), 76% dos respondentes afirmaram gue o0 assunto é uma
orioridade e/ou valor, entretanto, 33% deles concordam que a diversidade € uma barreira para
a evolucdo de suas organizacBes. E perceptivel que a diversidade vem sendo debatida
socialmente e organizacionalmente, mas ainda é tida como tabu pela sociedade brasileira — o
ser diferente, ou seja, o diverso ainda € alvo de preconceito na coletividade.
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Um outro aspecto é trazido por Alves e Galeao-Silva (2004), que enfatizam sobre uma critica a
gestao da diversidade. Eles asseveram que as diferencas sempre foram cultivadas dentro das
l0gicas funcionalistas administrativas, apesar da ideia que todos sao iguais. Assim, para oS
autores a gestao da diversidade

As definicoes mais amplas indicam que o termo
diversidade refere-se a todas as diferencas
iIndividuais entre as pessoas — isto €, todos sao
diferentes. Esta conceitualizacao espelha o
iIndividualismo que estrutura muitas de nossas
iIdéias sobre as organizacoes. (NKOMO; COX JR.,
1999, p. 335, grifo do autor).

Mediante o exposto, apresenta-se seguidamente a analise das acOes adotadas pela Brasil
Foods (BRF) por meio do seu relatorio integrado a luz das teorias aqui discutidas sobre
diversidade.

3 BREVES TRACOS METODOLOGICOS

Antes da analise das acoOes a luz da diversidade da BRF, apresenta-se, de forma breve, o
traco metodologico do artigo. Para classificacdo desta investigacao, adota-se como base o
modelo metodologico de Lopes (2003), que compreende duas etapas na analise de um
trabalho: a descricao e a interpretacao. Na descricao, o objeto empirico é construido e
reproduzido; e na etapa interpretativa, € envolvido “[...] a teorizacao dos dados empiricos
dentro da perspectiva tedrica adotada no inicio da pesquisa” (LOPES, 2003, p. 151). Assim,
para esta pesquisa, as duas etapas sao agrupadas, sendo que na “[...] exposicao conjunta
[...] o investigador efetivamente logrou alcancar o padrao unificado de trabalho cientifico,
Integrando “pesquisa’ e “teoria” em seu discurso.” (LOPES, 2003, p. 153).

Tal uniao é também justificada pelo metodo de Analise do Discurso, no qual “[...] descricao e
iInterpretacao se interrelacionam.” (ORLANDI, 2009, p. 60). Assim, a analise na secao seguinte
é apresentada de uma so0 vez entre a BRF e o objeto discursivo, o relatorio integrado da
corporacao.

Em relacdo ao corpus de analise, selecionou-se o0 relatorio integrado mais recente da
organizacao (2020), pois em seu conteddo ha dados sobre a gestao da diversidade da
corporacao, constituindo-se por uma amostra Intencional por Intensidade (FRAGOSO;
RECUERO; AMARAL, 2011). Por fim, relacionou-se os discursos do relatdrio da BRF com as
perspectivas tedricas sobre diversidade apresentadas neste trabalho.

3.1 Relatorio integrado da Brasil Foods (BRF) a luz da gestao da diversidade

A Brasil Foods (BRF) nasceu em 1934, em Videira (SC), originaria de duas familias de
Imigrantes Italilanos — Brandalise e os Pronzoni — gque se juntaram e criaram um dos maiores
complexos agroindustriais do mundo, a Perdigéo. Anos depois, em 1944, é criada a Sadia, em
Concordia (SC). E importante citar que o nome “sadia” vem da unido de Sociedade Andnima
(S.A.) mais o final das letras da sua cidade natal (dia) (NOSSA..., [201-?]a).

Nos anos 1950, houve a expansao de sedes da Sadia, sendo a primeira fora de sua
cidade natal, em Sao Paulo. Ja em 1971, o famoso mascote da marca, o peru de nome Let
Trek, aparece em filmes publicitarios. Quatro anos depois, ocorre a primeira exportacao de
produtos da Perdigao, a carne de frango, para a Arabia Saudita.
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Ja nos anos 1990, a marca abre as portas para o mercado global, expandindo os seus
produtos para Toquio, Milao, Buenos Aires e China. Anos depois, em 2009, houve a fusao
entre Sadia e Perdigao, gerando assim, a BRF, sendo a terceira maior organizacao
exportadora do Brasil e lidera a comercializacao de aves (NOSSA..., [201-7]a).

Sobre a cultura da organizacao, a BRF afirma que acompanha a evolu¢cao do mundo e
garante que essa mudanca também é percebida em sua historia; 0S seus principios
fundamentais sao divididos em trés questoes: a) interdependéncia; b) resultado e; ¢) pessoas.
Em relacao ao ultimo principio, a corporacao declara que o desenvolvimento e conhecimento
das pessoas, por meio de um ambiente que valoriza a diversidade e relacoes alicercadas no
respeito e honestidade, garantem a atividade da BRF e o0 seu constante desenvolvimento
(NOSSA..., [201-?]b).

Na concepcao de Sales (2021b), ha um fenOmeno emergente no mundo organizacional: o
advento de uma nova area de trabalho, especialistas em diversidade e inclusao. Ainda
segundo o pesquisador, somente em 2020, houve um acréscimo de 51% da procura por
gestores de diversidade, na comparacao com o ano de 2019 (SALES, 2021b). Tal dado se
alinha com o surgimento da primeira executiva a ocupar o setor de lideranca global de
diversidade da BRF — o qual até aquela ocasiao nao existia no organograma da BRF —, Leila
Luz3, que entre janeiro de 2019 a janeiro de 2021, foi a Global Diversity & Inclusion Leader*
da corporacao (SANTANDER..., 2021).

Em entrevista cedida ao Meio & Mensagem em 2020, Leila Luz comentou sobre o processo
de criacao do cargo de Lideranca em Diversidade e Inclusao na BRF; ap0s um processo de
mudanca cultural da organizacao, que pensa em um futuro melhor em relacao a uma
alimentacao saudavel para todos, nivelado ao principio “pessoas”’, no dqual afirma que
“diversidade enriquece”, o setor é criado dentro da estrutura de Recursos Humanos que
reporta para area de Performance, Gestao, Cultura, Engajamento, Diversidade e Incluséo.
Nesta estrutura, pensa-se por exemplo sobre quando um novo colaborador chega a
organizacao, demonstrando assim, que a area em que Leila Luz atuava é transversal, pois
“conversa” com o setor de Recrutamento e outros (CONECTANDO..., 2020).

Em 2020, a BRF possuia mais de “[...] 100 mil profissionais de 98 diferentes nacionalidades
[...]” (BRF, 2021, p. 104), demonstrando com Iisso, a multiculturalidade que existe na
organizacao. Sobre isso, Luz pontuou gue as primeiras acoes de diversidade da BRF levaram
em conta o perfil demografico de seus colaboradores, temas como género, pessoas com
deficiéncia, LGBTQI+, raca e etnia, cultura e geracoes e, por fim, Imigrantes
(CONECTANDO..., 2020). Essa proposicao demonstra que a BRF Iniciou suas acoes de
diversidade de forma ampla, nao reduzindo os temas gue a contornam, pois como afirma
Yago (2019, p. 55), a gestao da diversidade nao deve ser uma “[...] ferramenta técnica, mas
[...] um diapasao ético que deve afinar uma sinfonia de acd0es rumo a uma politica de

diferencas a luz de um contexto de cada vez mais 6dio”.

Em relacao a identidade de género, a BRF em 2018 possuia 40.856 mulheres e 66. 928
homens em seu corpo organizacional. Um ano depois, houve um decréscimo, no qual o
numero de mulheres ficou em 35.375 e 0 de homens em 59.380. J4 em 2020, verificou-se um
breve progresso em relacao ao ano anterior na quantidade de mulheres, 42.364, e no de
homens, 60.515, totalizando assim no ano passado, 102.879 colaboradores da BRF (BRF,
2021). Assim, percebe-se que na BRF ainda ha mais colaboradores homens do que mulheres,
corroborando com dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) de 2019, que
mostram gue nesse ano, o indice de participacao feminina no campo organizacional era de
54,5%, enquanto a masculina, de 73,7% (SILVEIRA, 2021).
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Os dados anteriores também refletem sobre a composicao da Direcao Executiva da BRF,
como pode ser observada na figura que segue:

Figura 1 — Atual Direcao Executiva da BRF

Comité Executivo

Fonte: (BRF..., 2021, p. 32).

A figura acima retrata a discrepancia de género gque ha no mercado de trabalho,
especialmente em cargos de lideranca. Somente em janeiro de 2021, que Grazielle Parenti
assumiu a vice-presidéncia de RelacoOes Institucionais, Reputacao e Sustentabilidade da BRF,
em relacao a 100% de homens nos outros cargos executivos da corporacao. Isto posto,
depreende-se que a imagem do homem ainda é reforcada pelo status quo de sexo forte
(MEDEIROS; SILVA, 2014), tanto nas esferas sociais quanto organizacionais. Em tal sentido,
constatou-se que hoje nao ha diversidade em cadeiras de lideranca na BRF, contudo a BRF
assumiu em 2020 “[...] o compromisso publico de ter 30% de mulheres em posicOes de
lideranca até 2025.” (BRF..., 2021, p. 108).

No que diz respeito as guestoes de diversidade sobre raca e etnia, a BRF em unido com
outras empresas (Coca-Cola, Danone, General Mills, Heineken, Kellogg’s, L'Oreal, Mars,
Mondelez, Nestlé e Pepsico) do setor de bens de consumo, publicizaram em novembro de
2020 um compromisso publico sobre equidade racial (BRF..., 2021). O primeiro passo gue as
organizacOes assumiram é a existéncia do racismo e o entendimento que cotidianamente
atitudes sao repetidas que perpetuam a exclusao, preconceito, violéncia e desigualdade
(BOUCAS, 2020). No compromisso as organizacoes afirmam que divulgarao um plano de
acao em colaboracido com especialistas que possuem conhecimento legitimo sobre a causa e
gue prestardo contas periodicamente a sociedade (COMPROMISSO..., [2020]). Ate o
momento, o plano de acao nao fol divulgado.

Sobre a inclusao de pessoas com deficiencia (PcD), a BRF firmou parceria com o Instituto de
Oportunidade Social (I0S), que lancaram em Sao Paulo um programa de Formacao
Profissional de Promotores reservado para PcDs, posto que os “[...] requisitos para participar
do programa sao portar alguma deficiéncia e ter o ensino médio completo.” (BRF, 2021, p.
109).
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Destarte, € significativo rememorar que algumas definicoes sobre a pessoa com deficiéncia
sao rasas e acabam por dificultar uma ampla inclusao — a falta de informacéao ligada a pessoa
com deficiencia — a partir da incompreensao de suas potencialidades, necessidades e
expectativas, deste modo, o entendimento de inclusao e a sua pratica pressupdoem uma
metodologia Dbidirecional, a partir daquele que inclui, e principalmente do incluido
(BRUNSTEIN; SERRANOQO, 2008). A praxis da inclusao de pessoas com deficiéncia pela BRF
deve estar alinhada ao bidirecionamento, bem como a existéncia e manutencao da equidade

no contexto interno da organizacao.

Franca et al. (2017) comentam que o envelhecimento de pessoas é um fato no Brasil e no
mundo e vinculam o ageismo a diversidade e a inclusao. Ageismo é um “[...] processo de
estereotipar sistematicamente e discriminar pessoas por meio da idade, afetando as decisoes
de contratar pessoas [...]" (FRANCA et al., 2017, p. 766). Assim, por exemplo, a faixa etaria
de colaboradores acima de 50 anos da BRF & de 8,60% em comparacao aos empregados
entre 30 e 50 anos, de 55,77% (BRF..., 2021). Esteves (2020) enfatiza que o mercado,
independente da area de atuacao, procura por profissionais inovadores, experientes e que
possuem Inteligéncia emocional, sendo que pessoas com mais de 50 anos possuem tais
expertises. A problematica que volta a ser colocada em guestao é o preconceito, pois a
generalizacao de nichos de publicos é garantia de erro. De fato, com base nessa
porcentagem, percebe-se também uma falta de diversidade da BRF com trabalhadores mais

velhos.

Para concluir estas observacOes, no relatério da BRF, base desta pesquisa sobre
diversidade, nao se constataram informacoes acerca do tema da comunidade LGBTQIA+.
Nesse sentido, Yago (2019) expressa que muitas pessoas evitam falar abertamente sobre
suas orientacoes sexuais e afetivas, por temerem receber um julgamento injusto ou
retaliacoes no ambiente organizacional. Cabe observar que, a “[...] “saida do armario” dos
funcionarios necessita de um ambiente de seguranca que deve estar presente previamente na
propria instituicao [...]” (YAGO, 2019, p. 63). Uma cultura de diversidade e incluséao nao é
formada com “passos rapidos”, precisa-se de tempo, didlogo e empatia — espera-se que, em
relatorios futuros, tal tematica faca parte dos informes da corporacao.

4 CONSIDERACOES FINAIS

E perceptivel, portanto, que o quantitativo de negros, pessoas com deficiéncias e da
comunidade LGBTQIA+ no mercado de trabalho e na midia ainda € minimo. Tais grupos
sempre existiram, apenas sao esqguecidos e sofrem preconceitos diariamente por parte da
sociedade.

Em relacado a Brasil Foods (BRF), é perceptivel a adocao de praticas da corporacao
para a ascensao da diversidade e equidade organizacional, como a recente aderéncia — 8 de
abril de 2021 — ao movimento “Equidade € Prioridade”, promovido pela Rede Brasil do Pacto
Global da Organizacao das Nacoes Unidas (ONU), tendo como foco um dos principais
compromissos assumidos pela organizacao no final de 2020: atingir o percentual de 30% de
mulheres na alta lideranca até o ano de 2025 (BRF..., 2021).

Entretanto, nao se identificou alguns aspectos da diversidade no relatdrio integrado da
BRF, como a importancia das causas da comunidade LGBTQIA+. Por ultimo, € significativo
ressaltar que, apos 85 anos, a organizacao cria um setor gque se articula em relacao a causa,
demonstrando, com iSso, uma preocupacao, mas que se faz necessario ainda, um grande
caminho para manutencao e aceitacao de pautas da diversidade no DNA organizacional.
A pesquisa almejou trazer novos pontos de discussao sobre diversidade, pois ha uma
escassa bibliografia sobre a tematica; objetivou, além disso, gerar novos insights a
pesquisadores, discentes e sociedade em geral sobre a importancia da comunicacao no

exercicio de politicas de diversidade dentro do contexto corporativo.
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Em conclusao, € notério que todos nds somos diversos por natureza, mas quando se fala em
gestao da diversidade, ela deve estar ao lado da inclusao, nao como uma perspectiva de gue
“todos somos iguais”, mas sob o entendimento que a equidade é condicao sine gua non para
sobrevivéncia das organizacdoes em um mercado que muda a cada hora.
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