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RESUMO

O presente estudo abordard a Comunicacao Organizacional em um cenario
multicultural, contemplando a relacdo de imigrantes haitianos no ambiente de
trabalho brasileiro. Essencialmente serdo analisados os tragos culturais, a
linguagem, aprendizagem e a atuacdo laboral deste publico. Historicamente os
individuos que enfrentam dificuldade em seus paises buscam oportunidades além
de suas fronteiras, carregando o sonho de encontrar uma possibilidade de sustento,
portanto torna-se oportuno promover um viés reflexivo frente as iniciativas que as
organizacodes realizam ao acolher os imigrantes em seu quadro funcional. O objetivo
deste estudo foi analisar como ocorre 0 processo comunicativo dos imigrantes
haitianos em uma empresa brasileira, contemplando metodologicamente uma
investigacdo de vertente exploratéria e qualitativa, contemplando uma pesquisa
bibliografica seguida de pesquisa documental, entrevista em profundidade e
observacao participante. Ao final, os resultados evidenciam que a contratacdo de
imigrantes carece de praticas que conciliem os fatores multiculturais as estratégias
empresariais, uma vez que a auséncia dessas acOes impactara diretamente nos
processos comunicacionais, relacionais e laborais, desfavorecendo a contribuicao

efetiva dos imigrantes ao sistema organizacional.

Palavras-chave: Comunicagcdo Organizacional. Cultura Organizacional. Imigrantes.
Aprendizagem. Linguagem.
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1 INTRODUCAO

A reflexdo sobre o acolhimento dos imigrantes costuma centrar-se nas
tendéncias impostas pela globalizacao e pelas situagdes de dificuldade vivenciadas nos
paises subdesenvolvidos, assumindo assim, uma especial dimensao no ambito social,
mas acima de tudo nas estratégias das empresas que podem se beneficiar com a
contribuigdo desses individuos no contexto produtivo.

O fenbmeno das migracdes nao é algo novo, pois esta vinculado a esséncia da
humanidade desde a era primitiva e ndbmade. O fenbmeno das migracoes resistiu ao
longo dos séculos, motivado por causas humanas, sociais ou naturais. O Brasil registra
em sua histdria de colonizacao a chegada de muitos imigrantes que muito contribuiram
para o desenvolvimento do pais. Estatisticas revelam que, desde o inicio do século XX,
o indicador da imigracao internacional para o territério brasileiro € crescente. Com isso,
a entrada desses novos individuos merece ser pensada de forma que possam contribuir
ao sistema nacional, seja no ambito social ou econémico.

Para este estudo serdo evidenciados os imigrantes provindos do Haiti. Nos
ultimos anos um numero expressivo de haitianos ingressou ao pais, inicialmente,
tinham como motivo a situagéo de refugio pelos conflitos politicos, econémicos e sociais
que o Haiti vive por mais de 500 anos. A partir de 2010 a chegada desses imigrantes
vem despontando, sdo motivados pelas dificuldades vivenciadas desde e o terremoto
que devastou o pais, em 2010, considerado como um dos maiores desastres
humanitarios do mundo.

Essencialmente é possivel considerar que a proximidade do povo haitiano iniciou
com a presenca das tropas militares brasileiras que participavam da missao de paz da
Organizacao das Nacdes Unidas (ONU), como relata Alvarez (2010, p. 18) “A inédita
lideranca militar brasileira na missdo de paz da ONU tinha produzido iniUmeros efeitos
positivos sobre um pais onde, historicamente, a instabilidade politica € uma constante”.
Além disso, a concessdo de vistos humanitdrios do Brasil ao Haiti e o direito a
igualdade, prevista pela Constituicdo Federal, fortalece a tendéncia de optarem pelo
solo brasileiro.

Com isso, esse movimento desencadeou em uma quantidade expressiva de
individuos imigrantes legalizados e em idade produtiva, que buscam oportunidades de
renda no mercado de trabalho nacional para o seu sustento e para envio aos familiares
que permanecem no Haiti. Em sequéncia a esta situagédo, algumas organizacoes
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passaram a empregar profissionais estrangeiros e contar com sua contribuicdo nos
ambientes produtivos, principalmente nos postos de trabalho renegados pelos
brasileiros. Nesse panorama surge o foco nas diferengas culturais e no que ela impoe,
bem como estratégicas utilizadas para a promocao do didlogo intercultural no ambiente
corporativo. Acredita-se que as importantes transformacgdes, acerca desse fato foram
impulsionadas pela vertente da comunicagdo organizacional e seus subterfugios, que
sera o norte deste estudo.

A essa luz, o principal argumento tedrico € que a comunicagcao esta presente na
sociedade como processo social basico, em todas as relacdes estabelecidas, bem
como na transformacédo da percepcao dos sujeitos sobre qualquer premissa, aferindo a
perspectiva de que a comunicacao é um fator vital para o convivio humano (GOMES,
2001). Assim, para embasar essa argumentacao, o presente trabalho propde um estudo
amplo em uma empresa que emprega imigrantes haitianos, possuidora de politicas que
contemplem a acolhida dos profissionais legalizados no pais. Destaca-se, como
delimitacao de tema, o cenario da insercao de diferentes culturas no ambiente produtivo
de trabalho em uma empresa brasileira, bem como no formato de comunicagéo
organizacional adotado por ela.

Delega-se como objetivo geral deste estudo analisar como ocorre 0 processo
comunicativo dos imigrantes haitianos em uma empresa brasileira e, em sequéncia,
surgem 0s respectivos objetivos especificos em: Caracterizar cultura e Comunicagao
Organizacional; Identificar e descrever o cenario multicultural em um ambiente laboral
de uma empresa brasileira, gerada a partir da contratacdo de imigrantes haitianos;
Descrever como a Comunicagdo Organizacional existente nessa organizacdo e como
as diferencas culturais sao tratadas; Identificar como é o contexto relacional desses
imigrantes e o entendimento dos mesmos mediante a comunicagdo existente no dia a
dia da organizacdo; Detalhar e explanar os pontos positivos e negativos no tangente
comunicacional da empresa empregadora em relacao aos imigrantes e, em decorréncia
dessas aferigdes, sugerir oportunidades comunicacionais para a inclusdo plena desses
imigrantes, promovendo a sinergia no ambiente de trabalho.

Inicialmente esta pesquisa sera firmada em uma problematica decorrente da
necessidade que as empresas brasileiras estdo condicionadas a contratar imigrantes
para ocuparem vagas que hoje ndo sao mais aceitas pelos trabalhadores brasileiros. E,
sob uma ética empresarial insiste em um agravante imposto pela falta de planejamento

especifico para administrar o ingresso desses individuos no quadro funcional, uma vez
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que a integracéo deles com a organizacdo acaba ficando em segundo plano ou, em
muitas vezes, esquecida. Salienta-se também que, com a acirrada competitividade de
mercado, muitas companhias estdo focando investimentos e esforcos para as novas
possibilidades sociais, utilizando esses movimentos como diferencial estratégico que
aporta a efetividade e contribuicdo positiva desses individuos ao negécio.

Importante ainda destacar que, as questdes norteadoras deste trabalho serao:
Qual a representatividade que a comunicacdo organizacional possui no processo
multicultural? Como os imigrantes reagem ao viés da comunicacao adotada atualmente
pela organizacdo estudada? Qual a relevancia da comunicagdo organizacional na
relacdo de trabalho, aprendizagem e acao laboral dos individuos haitianos? Neste
contexto, a pesquisa justifica-se pela necessidade em analisar um sistema de
comunicacao que se aproprie de elementos pertinentes e favoraveis para a busca de
um relacionamento harmonioso e sinérgico, emergindo, assim, perspectivas sociais,
como a efetividade da inclusdo desses imigrantes.

Neste cenario, a escolha da empresa em que as técnicas de pesquisa serao
aplicadas se ateve no critério da existéncia de numero significativo de imigrantes
haitianos contratados formalmente em relagcéo as leis trabalhistas brasileiras. Conforme
valida Kunsch (2003, p. 149), ao eleger que a comunicacao organizacional “analisa o
sistema, o funcionamento e o processo de comunicacao entre a organizacao e seus
diversos publicos”, atenta-se para as tendéncias contemporaneas, ao destacarem
acoes de cunho social como uma necessidade para a representacao positiva perante
0s principais publicos da organizacao.

Compondo essa apreciacao, os capitulos serdo organizados da seguinte forma:
contextualizacdo da Comunicagdo Organizacional, sugerindo explanacbes e
contextualizagbes sobre o tema com base nos autores Angeloni (2010), Baldissera
(2000; 2009) e Berlo (1999), bem como especificidades incluindo a linguagem e a
aprendizagem organizacional e 0s processos comunicacionais no ambito produtivo, em
referéncia a Garvin (2002), Kunsch (2003), Marchiori (2005), Fleury e Fleury (1997),
Deetz (2010) entre outros.

No capitulo sequente serdo apresentadas abordagens sobre os imigrantes no
ambiente de trabalho, seus aspectos culturais e a compreensdo no ambiente de
convivio laboral. Desta forma, sera apresentada a conceituacédo dos principais autores,
como Schuler (2009), Bauman (2003), Taylor e Casali (2010), Vizeu (2010) e
Zamberlam, Corso, Filippin, Bocchi e Muraro (2009). Os ultimos capitulos irdo descrever
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o percurso metodoldgico, bem como os resultados e andlises dos dados obtidos por
meio do emprego da técnica de pesquisa bibliografica acerca dos temas norteadores
desta investigacdo, com uma vertente exploratéria e qualitativa, empregando as
técnicas de entrevista em profundidade e observacao participante, para contemplar os
objetivos propostos e teorizados com base em autores como: Marconi e Lakatos (2009),
Gil (2010), Vergara (2009), Stumpf (2008), Richardson (1999) e Peruzzo (2008).

Ao final, os resultados obtidos serdao evidenciados pelas oportunidades
comunicacionais encontradas nas andlises dos dados e nas explanacdes realizadas.
Assim, pela validagdo de um formato metodologicamente confidvel, conclui-se que a
comunicagao organizacional exerce um papel fundamental para absorver as
individualidades culturais, estabelecendo iniciativas pensadas em favorecimento das
estratégias da organizagcdo e dos aspectos culturais pertinentes a inclusdo dos
imigrantes no mercado de trabalho, revigorando ainda a contribuicao social acerca do
nuamero expressivo de imigrantes que diariamente chegam a nosso pais com o anseio

de obter oportunidades de uma vida digna e de sustento.

1.1 Tema

O tema de estudo sera o cenario comunicacional e cultural em uma
organizacao brasileira que possua imigrantes haitianos inseridos em seu grupo de
trabalho. Desta forma a pesquisa trara como tematicas os aspectos multiculturais,

comunicacionais, relacionais e laborais pertinentes a esse ambito.

1.2 Delimitacao do Tema

O tema sera tratado na esfera de uma organizacao brasileira, que possua
imigrantes haitianos trabalhando junto com funcionarios brasileiros, em um mesmo
local, em paralelo a isso serdo evidenciados 0s processos comunicacionais,
relacionais e laborais existentes nessa integragdo multicultural.

Atualmente algumas organizagdes possuem a tendéncia de contratar
imigrantes devido ao grande numero de postos de trabalho, a exemplo disso, optou-
se por delimitar o estudo na situacao existente na sede de uma empresa brasileira,
que concentra 22% de imigrantes haitianos em seu quadro funcional.
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1.3 Problema

Como a comunicagdo organizacional permeia um cenario multicultural, que

contemple a inclusédo de haitianos no quadro funcional de uma empresa brasileira.

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo Geral

Analisar como ocorre 0 processo comunicativo dos imigrantes haitianos em

uma empresa brasileira.

1.4.2 Objetivos Especificos

Em sequéncia ao relato do objetivo geral, surgem os respectivos objetivos
especificos em para servirem de complemento ao desenvolvimento dessa tematica de

estudo:

a) caracterizar cultura e Comunicacao Organizacional; Identificar e descrever
o cenario multicultural em um ambiente laboral de uma empresa brasileira,
gerada a partir da contratacao de imigrantes haitianos;

b) descrever como a Comunicacdo Organizacional existente nessa
organizagao e como as diferengas culturais séo tratadas;

c) identificar como €& o contexto relacional desses imigrantes e o
entendimento dos mesmos acerca da comunicacao existente no dia a dia
da organizacgao;

d) detalhar e explanar os pontos positivos e negativos no tangente
comunicacional da empresa empregadora em relagdo aos imigrantes e, em
decorréncia dessas afericdes, sugerir oportunidades comunicacionais para
a inclusao plena desses imigrantes, promovendo a sinergia no ambiente de

trabalho.
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1.5 Justificativa

Os aspectos multiculturais possuem uma complexidade quando pensados sob
a conjuntura comunicacional que, consequentemente, afetam as relagdes
organizacionais. Por isso, ambientes laborais que concentram um numero
significativo de imigrantes tornam-se potenciais oportunidades de estudo, que
alavancam os direcionamentos de estratégias sociais e organizacionais.

Estatisticas revelam que, desde o inicio do século XXI, o indicador da imigracao
internacional para o territério brasileiro é crescente. Com isso, a entrada desses novos
individuos merece ser pensada de forma que possam contribuir ao sistema nacional,
seja no ambito social ou econémico. Dentro deste cenario, em que a entrada de
imigrantes no pais aumenta gradativamente, é sensato pesquisar novos formatos
adotados para acolher de forma efetiva os imigrantes no mercado de trabalho, nao
apenas para ancorar o ambito social, mas para suprir as necessidades que as
empresas brasileiras possuem em relacdo a falta de mao de obra para atuar em
atividades e postos de trabalho renegados pelos brasileiros.

Assim, a pesquisa justifica-se pela necessidade em analisar um sistema de
comunicagao que se aproprie de elementos pertinentes e favoraveis para a busca de
um relacionamento harmonioso e sinérgico entre as organizacdées e a diversidade
cultural existente em seu quadro de funcionarios. Sugerem-se ainda a busca por
perspectivas sociais e organizacionais que permeiem a efetividade da inclusdo de
imigrantes haitianos em um ambiente de trabalho brasileiro, em torno dos processos de
comunicacao, linguagem, aprendizado e das relagdes estabelecidas.

Também se elege uma reflexado sobre a influéncia dos imigrantes no contexto
organizacional e a contribuicdo que este pode agregar aos resultados de uma
empresa. Com isso, torna-se importante esbocar um viés da evolucao social que a
multicultura agrega ao grupo de trabalho e a propria cultura da empresa, ja que
identificar esses fatores podem potencializar as oportunidades taticas da

organizacao.
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2 COMUNICAGAO COMO PROCESSO FUNDAMENTAL NO COTIDIANO DA
ORGANIZAGAO

Este capitulo abordard um assunto considerado determinante para as
organizacdes contemporaneas: a Comunicacdao. Além de poder ser considerada
estratégica na performance de uma organizacao, ocupa papel fundamental vida de
imigrantes inseridos no ambiente de trabalho, e sua produtividade junto ao grupo de
trabalhadores brasileiros. Esta situagdo sugere varias discussdes sobre o tema,
como por exemplo, como se organizam 0S processos comunicacionais em torno da
atuacao do individuo e dos grupos de trabalho, aprendizagem nas organizacgdes.

Sob o ponto de vista de diferentes autores sera estabelecido um fio condutor
sobre o viés comunicacional e multicultural, em destaque aos processos
estabelecidos em um ambiente laboral, em que os funcionarios exercem papel

fundamental para a obtencao dos resultados esperados.
2.1 A Organizacao e seus Processos Comunicacionais

Ao considerar que as organizacbes ainda insistem em conduzir a
comunicacao apenas como sistema de informacgdes, para manter a circulacdo de
dados (BALDISSERA, 2000). Torna-se essencial referenciar que os funcionarios
necessitam de um cenario comunicacional estruturado para sentirem-se
pertencentes ao ambiente laboral.

Ao determinar que as organizagdes devem implementar sistemas propicios
que promovam iniciativas espontdneas e a motivagdo de seus funcionarios. Assim,
determina-se que a comunicagdo € um instrumento eficiente para obter a aderéncia
dos individuos no contexto organizacional, refletindo diretamente no clima
organizacional e, consequentemente, nos ganhos de produtividade e eficiéncia dos
trabalhadores. (ANGELONI, 2010).

Adentrando no ponto de vista de Deetz (2010) o significado das informacdes
tem sempre prioridade, visto como processo e ndo apenas como modelos lineares
de interacdo. Desta forma agregam importancia os meios de transmissao destes
significados, informacao e conhecimento a outros individuos. Deetz (2010, p. 86)
reitera que “a comunicacdo como um processo social por meio do qual os

significados emergem na relagdo com os outros e com o mundo”.
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Nesse sentido, Berlo (1999, p. 23) elege que “um processo é qualquer
fenbmeno que apresenta continua mudanga no tempo, ndo tem comeco e nem fim
definido, tratando-se de uma sequéncia dindmica de eventos, sendo que cada
elemento do processo age e é influenciado pelos outros”. Considerando Angeloni
(2010) é possivel empregar um sentido amplificado, em que a comunicacao
caracteriza uma estrutura social, com o compartilhamento dos modos de vida e
modelos comportamentais, habitos ou costumes, bem como os arranjos de normas
existentes na relacdo estabelecida. Com essas consideracdes em torno dos
processos comunicacionais fica explicito que a simplificar os processos
comunicacionais € o0 mesmo que cauterizar as varias vertentes do comportamento e
do relacionamento dos individuos.

Os processos comunicacionais implicam em tornar algo comum a todos,
fazer-se entender, provocar reagdes no interlocutor, torna-se relevante entender que
o ato de informar em nada se assemelha com o ato de comunicar, ja que atingird um
patamar mais complexo, englobando adequacdes pertinentes ao receptor € ao seu
contexto, harmonicamente. Nesse sentido, entende-se que para comunicar,
plenamente, € necessario considerar a existéncia de mecanismos que possibilitem a
fluidez das informagdes em duas vias, contemplando a interacdo do interlocutor e
receptor, mutuamente (GIL, 2001).

Nessa instancia, ap6s a analise das definicbes expostas, torna-se possivel
proferir que o trabalho de comunicagcdo pode ser compreendido como o
desenvolvimento de um processo sistematico que acompanha as necessidades dos
funcionarios em todos os seus niveis. Assim como analisa Deetz (2010, p. 84), pode
se determinar que “a comunicacdo é muitas vezes tratada como apenas uma das
muitas atividades organizacionais, como mais uma ferramenta de gestdo. Presta-se
atencao a transmissao e significado, de informacéao, de conhecimento e aos efeitos
de diferentes mensagens”. A comunicacdo esti, a cada dia, mais proxima das
estratégias organizacionais, atribuindo-lhes um papel fundamental no processo de
obtencao de resultados.

Partindo desta consideracdo, é possivel entender que o processo de
comunicacao impulsiona o processo de significacdo dentro de uma organizacao, que
por sua vez & concretizado em forma de conhecimento. Como referéncia Deetz
(2010, p. 85):
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[...] novas concepgbes de comunicacdo vém demonstrando que a
comunicacdo é constitutiva das organizagbes e da vida organizacional.
Essas novas concepcoes, diferentemente das anteriores, tem como foco
ndo a transmissdo, mas a formacdo do significado, da informacéo e do
conhecimento, bem como o grau em que esse processo € livre e aberto em

relacdo a inclusao das pessoas e do seu contexto.
No mesmo sentido, € possivel destacar o posicionamento de Angeloni (2010,
p. 31) ao enfatizar que “o aperfeicoamento das comunicagées modifica o
comportamento dos individuos e possibilita a aceleracdo do processo de
conhecimento”. Ou seja, a comunicacao atinge um patamar expressivo significacao
qgue os individuos internalizam, bem como no conhecimento que estes detém. Por
isso 0 proximo capitulo visa ilustrar o cenario de aprendizagem como promotor de
estratégias organizacionais, focando no desenvolvimento dos funcionarios e da

prépria evolucdo da expertise das empresas.
2.2 Organizacoes que Aprendem

Partindo do pensamento de Garvin (2002, p. 3) ao elucidar que “Aprender é a
mais natural das atividades humanas. E uma parte essencial de nossa experiéncia e
algo que, como individuos, fazemos durante toda nossa vida”, atribuimos uma carga
significativa a questdao da aprendizagem, seja em nossa esséncia humana, em
experiéncias vivenciais ou em processos estruturados, como acontece nas
organizacdes. Portanto, nesse subcapitulo serdo apresentadas as ideias de alguns
autores sobre essa premissa, potencializando a aprendizagem promovida no
ambiente laboral.

Segundo Marchiori (2005, p. 114), “é por meio da comunicagdo que uma
organizacao recebe, oferece, canaliza informacbes e constr6i conhecimento,
tomando decisbes mais acertadas”. Pondera-se que o campo dos processos de
conhecimento € amplo e repetidamente objeto de estudo para impulsionar o
organismo central das organizacées. Ao adentrar na questdo de conhecimento é
possivel considerar que muito se ouve falar de gestdo do conhecimento, mas para
gue isso aconteca existe um passo anterior e que servira de grande base para este
estudo: a aprendizagem.

Garvin (2002, p. 16), argumenta que ao avaliar a aprendizagem
organizacional, condiciona-se que “a maioria dos exemplos de sucesso é fruto de

atitudes, compromissos e processos gerenciais cuidadosamente cultivados, que se
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somaram de forma lenta e continua ao longo do tempo”. Nesse sentido, o ato
comunicativo por tratar-se de uma ferramenta gerencial, também atribui méritos na
geracdo de aprendizagem, trabalhando sempre em conjunto com o setor de
Recursos Humanos, assim como destaca a autora Kunsch (2003, p. 212), ao definir
que:

O setor de relagdes publicas podera trabalhar de forma integrada com o
departamento de recursos humanos ou de gestao de pessoas, por meio de
parcerias e no desenvolvimento de atividades especificas de comunicagéo

interna com os empregados, valendo-se de diversos meios e instrumentos.
Assim, reforcar as instrugbes profissionais, desenvolver habilidades e
fortalecer o vinculo do funcionario com a organizagdo necessitara da contribuicao
das acdes comunicacionais adotadas pela organizacdo. A luz dessa afirmacéo, a

contribuicao de Baldissera (2000, p. 61) é complementar, ao afirmar que:

[...] o treinamento é, pois, uma pratica comunicacional que desempenha a
funcao de, além de treinar e desenvolver as pessoas, apresentar e afirmar,
tautologicamente, a cultura da organizacdo, de modo que os funcionarios,
progressivamente, se construam em ‘sujeitos-organizacionais’, isto e,
internalizam a cultura organizacional em nivel dos pressupostos, das
verdades inquestionaveis.

Considera-se, entdo, que o cenario organizacional tem a aprendizagem e a
comunicacao como elementos que caminham juntos e exercem papel determinante
em todos os processos. Nesse mesmo raciocinio, Marchiori (2005, p. 110) destaca
que “a gestdo da comunicacao deve ser efetiva para que uma mensagem possa ser
interpretada, discutida, assimilada e praticada no sentido de ser valorizada pelas
pessoas, gerando o que chamamos de conhecimento compartilhado”. Deste modo, o
funcionario, possivelmente, devera agir como um multiplicador consciente dos
principios e dos objetivos do ambiente em que esta inserido, tendo como base a
aprendizagem promovida pela organizacao.

Quando uma organizacdo opta por exercer 0s papeis com acoes de
desenvolvimento profissional, além de adotar agdes que envolvam uma boa equipe
de Recursos Humanos e de comunicagao, capacitar o funcionario e criar um cenario
fértil a aprendizagem em todos os niveis esbarra em algumas questdes impeditivas.
De acordo com Garvin (2002, p. 4) os “executivos sdo orientados para a acao e sua

meta é obter resultados. Qualquer atividade que nao produza resultados imediatos e
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tangiveis € encarada, por tanto, com certa suspeita”. Ou seja, certamente o estimulo

a aprendizagem recaira sob esta analise restritiva. O autor relata ainda que:

[...] muitos gerentes continuam a encarar o tempo gasto com aprendizagem
como um mal necessario e improdutivo. Tal visdo é triste porque reflete um
conceito absurdamente estreito do impacto potencial de aprendizagem.
Nem ao menos reconhecem as varias faces do novo conhecimento. Longe
de ser académico, filoséfico e ineficiente, a aprendizagem corporativa é
mais pratica aplicavel e importante para o resultado final da empresa.
(GARVIN, 2002, p. 06)

Outra vertente abrangente em questao de aprendizagem é a carga atribuida
as areas produtivas da empresa, assim, em busca de mais referencias, € importante
destacar as perspectivas que estdo ancoradas neste cenario, como a de Fleury e
Fleury (1997, p. 22-23) que pondera o seguinte:

[...] embora o conhecimento operacional seja essencial para o
funcionamento de qualquer organizacdo, cada vez mais ele tem que estar
associado ao conhecimento conceitual. Um requisito fundamental a
dindmica deste tipo de organizacdo € que o processo de aprendizagem
operacional e conceitual ocorra em todos os niveis da organizagao; em
outras palavras, que ndo haja fronteiras rigidas entre os quadros
operacionais que detém apenas o conhecimento operacional e os quadros
diretivos que detém o conhecimento conceitual.

Desta forma, para dar continuidade a essa explanacao, de forma satisfatoria,
reporta-se a ideia de um dos principais tedricos de relacdes publicas, Ferrari, que
em suas pesquisas constatou que um dos elementos de maior relevancia e
influéncia na pratica da profissdo é o grau de entendimento que os executivos tém
da atividade e do papel exercido, seja ele operacional ou técnico, gerencial ou

estratégico. (FERRARI, 2009. p. 161).

Ainda na visao de Fleury e Fleury (1997, p. 22), destaca-se que

[...] a aprendizagem operacional constitui um processo cumulativo e envolve
a elaboragédo de rotinas. Diz respeito ao chamado conhecimento t&cito,
desenvolvido pelo individuo em situagdes especificas de trabalho e dificil de
ser articulado em linguagem formal.

Portanto, indiferente do cargo ser da base operacional, todos os niveis
apresentam evidéncias de aprendizagem oportunas para a organizagdo, mas nem
todos sao tratados com 0 mesmo grau de importancia pelos gestores, determinando

como ponto importante deste estudo a relevancia que € atribuida a aprendizagem
dos funcionarios da base operacional. (FLEURY E FLEURY, 1997).
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Neste panorama, Garvin (2002, p. 103) compartiiha deste mesmo
posicionamento, ao relatar que “os esforcos coletivos de muitas pessoas, algumas
em cargos de linha e outras em cargos administrativos, mas todas objetivando
realizar uma tarefa comum de forma progressivamente mais eficiente”.

Contemplando essa reflexdo torna-se possivel compreender que apensar de
setores produtivos possuirem uma pratica voltada a rotina operacional, €
fundamental que esse estreitamento com a aprendizagem conceitual seja exercido
em todos os niveis. Até porque, em consideracao a Fleury e Fleury (1997, p. 65), “a
aprendizagem vai sempre depender da existéncia de mecanismos
institucionalizados para gerar, registrar, analisar e interpretar as informacdes sobre o
desempenho da producdo”. Este fator também ganha forca fundamentado na
explanacao de Ferrari (2009) ao referenciar que a area operacional possui
relevancia e influéncia no resultado da organizagao.

Define-se entdo, resgatando Fleury e Fleury (1997, p. 76), que “o fato de o
foco de aprendizagem estar no processo de producdo nao significa que as demais
funcbes estdo sendo consideradas menos importantes, € simplesmente uma
questao de priorizacdo”. Ou seja, a area produtiva deve ser coroada com processos
de aprendizagem sendo que, em empresas de ramo produtivo esse foco deve
prevalecer entre os demais.

Outros fatores também sao tratados como referéncia ao operacionalizar um
ambiente de aprendizagem, como cita Baldissera (2000, p. 52) ao retomar a
importancia da comunicacdo em todos os processos, afirmando que “nesse sentido,
a operacionalizacao do treinamento de Recursos Humanos coloca em circulagao, na
cadeia de comunicacao, informacdes que referenciam culturas distintas”. Assim,
cabe fundamentar que, na visdo do autor, a questao da aprendizagem ¢é favorecida
com as diferengas culturais, indo de encontro a base deste estudo frente a insergao
de imigrantes no ambiente organizacional.

Em complemento Schuler (2009, p. 244) destaca que “E essa capacidade de
comunicar que torna possivel a aprendizagem dos modos sociais escolhidos pelo
grupo, permitindo sua organizacéo para funcionar como unidade”. E elementar que o
formato que a area de Recursos Humanos adotara para as diversas facetas da
capacitacao dos individuos que apresentam diferencas culturais sera o atributo mais
importante para sua insergao e efetividade nos nichos de trabalho.
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Segundo Garvin (2002, p. 206) “E por esse motivo que a aprendizagem é a
chave para a sobrevivéncia e o crescimento de longo prazo e que a eficacia
organizacional é tao intimamente ligada a adaptabilidade e a flexibilidade”. Com isso,
idealiza-se que atinjam um patamar ndo apenas inclusivo, mas desprovido de
preconceito e limitacdes, fazendo parte de uma cultura de agregar diferencial para a
organizacao e seus produtos, gerando eficiéncia operacional.

Neste mesmo sentido, Baldissera (2000, p. 95) condiciona que “caso se
pense nas questdes mercadoldgicas, percebe-se que os treinamentos tendo a
aprendizagem como plano de fundo, simbolizam para a organizagdo sua propria
sobrevivéncia no mercado competitivo”. Na mesma linha, Angeloni (2010, p. 27)
contextualiza que “Essa relevancia do conhecimento dentro das organizacdes se da
pelo fato de que ele passa a ser a Unica vantagem competitiva duradoura da
empresa’.

Em contrapartida, Fleury e Fleury (1997, p. 32) sinaliza um cuidado em torno
da variagao cultural existente, pois “para que a diversidade constitua recurso valioso
para a aprendizagem e a inovacao, € preciso que as varias subculturas sejam
conectadas e que se respeitem mutuamente; caso contrario, a criacdo de feudos
acontece naturalmente”.

Seguindo este raciocinio € possivel complementar esta premissa com a
constatacao de Garvin (2002, p. 38) elegendo que “As diferencas sao cruciais para a
aprendizagem, pois proporcionam energia e motivagdo. Sem elas, a letargia e a
inércia entram em cena, € 0s esquemas e as estruturas vigentes permanecem
atuantes”.

Importante descrever que, se pensarmos pelo viés abordado até aqui, com
foco na otimizagao de custos e eficiéncia produtiva, Baldissera (2000, p. 95) avalia
que “De certo modo, pode-se dizer que os treinamentos significam uma organizacao
eficiente, eficaz e efetiva”. Uma vez que preparam o funcionario para que ele esteja
apto para atuar nos desafios impostos em suas atividades, impulsionando a
obtencdo de produtos com a qualidade esperada, com reducido de desperdicio,
aumento da produtividade e dos lucros, bem como menores gastos com conserto de
equipamentos (BALDISSERA, 2000).

Em situagdes em que existe a deficiéncia de aprendizagem € possivel
destacar a teoria de Garvin, (2002, p. 37) ao determinar que:
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As empresas podem tomar diversas providencias para minimizar as
deficiéncias e cultivar uma aprendizagem mais precisa e eficiente. Para
comegar, elas precisam criar ambientes encorajadores e estimulantes. Para
a aprendizagem florescer, quatro condigdes sdo necessarias: reconhecer e
aceitar as diferengas; proporcionar feedback oportuno e imparcial; buscar
novas formas de pensar e novas fontes de inspiracdes; e aceitar os erros,
enganos e ocasionais fracassos como o preco da melhoria.

Em complemento Fleury e Fleury (1997, p. 20) descrevem que “O processo
de aprendizagem em uma organizacao nao s6 envolve a elaboragdo e novos mapas
cognitivos, que possibilitem compreender melhor o que estd ocorrendo em seu
ambiente externo e interno, como também a definicdo de novos comportamentos,
que comprovam a efetividade do aprendizado”.

Neste aspecto, outro ponto importante frente a motivacdo dos funcionarios
pelos propédsitos organizacionais pode ser destacado, como relata Baldissera (2000,
p. 99) ao considerar que as empresas “Conhecedoras desse processo e das
codificacdes do senso comum, implicadas nos treinamentos, as organizacdes
transmitem mensagens que reafirmam seus valores e crengas”.

Em sequéncia a esse sentido, Freitas (2007, p. 16) afere que a
responsabilidade pela “modelagem, realce e encarnagdo dos valores da
organizacao”, de um modo geral, é atribuida os lideres, que sdo justamente a
personificacdo dos valores da organizacao. Assim, & possivel considerar que as
organizacbes que desejam implantar ambientes permeados pelos valores
determinantes as atitudes das pessoas e favoraveis a aprendizagem, podem iniciar
por metodologias mais simples como a descrita por Garvin (2002, p. 17) elegendo

que:

Qualquer empresa que deseje se tornar uma organizagdo que aprende
pode comecar respondendo a trés simples questdes.

- Quais sao nossos desafios e oportunidades de negoécios mais presentes?

- O que precisamos aprender para superar os desafios e tirar proveito das
oportunidades?

- Como os conhecimentos e habilidades necessarios podem ser adquiridos?

A consideracao do autor elege que a estratégia de aprendizagem depende de
cada situacao, sem um modelo ideal. Contextualiza ainda que quando a organizacao
realiza esses trés questionamentos é notério que os gerentes estdo dando um

primeiro e importante passo concordando com administragdo da aprendizagem.

Nada estd delimitado a aparecer por encanto, até porque as raizes das
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organizacbes que aprendem estdo centradas na realidade pratica das atividades
(GAVIN, 2002).
Importe destacar a afericao de Schuler (2009, p. 263-264) ao determinar que

o nivel dos relacionamentos de estima tornasse o trabalhador:

[...] capaz de compartilhar fartamente sua aprendizagem, assim como de
incentivar os demais a também compartilharem seus conhecimentos,
conseguindo relaxar a competitividade do ambiente de trabalho que tendera
a se transformar em colaboragéo.

Ou seja, com base em Schuler (2009) o ambiente laboral também pode ser
considerado como um ambiente fértil a aprendizagem, uma vez que os individuos se
sintam bem e instigados a relacionarem-se entre si. Esse relacionamento sé ocorre
pela fluidez da comunicagdo que as organizacdes facilitam ou dificultam, tema a

seguir abordado.

2.3 Organizacoes que Comunicam

Essa tematica subcapitular tem por base a evidencia de Kunsch (2009, p. 69)
ao determinar que “Os estudos interpretativos da comunicagdo nas e das
organizacbes priorizam aspectos como a énfase nas praticas cotidianas, na
construgao social, nas interagdes entre as pessoas e nos processos simbolicos”.
Desta forma, o ato de comunicar ndo se restringe unicamente em emitir informacoes,
mas em estar proxima dos aspectos subjetivos dos individuos.

Com isso, vislumbra-se que a sociedade se constitui por meio, através e pela
comunicagado, 0 que a eleva como condicdo primaria e constitutiva de todo ser
humano, tornando-a um direito do individuo e das suas dimensdes fundamentais na
sociedade. (GOMES, 2001). Desta forma, fica evidente que a necessidade
comunicacional do individuo € genuina.

Em um argumento histérico, Kunsch (2009, p. 80) considera que “a area de
comunicacao deixa de ter uma funcdo meramente tatica e passa a ser considerada
estratégica”, j& que desde o surgimento das relagdes organizacionais, 0 convivio
entre o dono do negé6cio e o funcionario ndao contemplava uma relacéo
comunicacional, o relacionamento existente era apenas em torno da produtividade.

Ao longo dos anos esse panorama absorveu as tendéncias impostas pelo

mundo empresarial submergindo “a necessidade de superarmos a visdo meramente
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mecanicista da comunicacao, buscando ter dela uma visdo mais critica”. (KUNSCH,
2009, p. 70).

Apo6s os avangos da era industrial, estabeleceu-se a necessidade de uma
interacdo mais estruturada entre empregado e empregador, evidenciando a
necessidade comunicacional, como cita Marchesi (2005, p. 45), ao eleger que “se
quiserem obter sucesso, 0s gestores das organizacdes devem, em primeiro lugar,
dirigir suas atengdes para as necessidades de comunicacao de seus colaboradores”.
Nesse sentido eleva-se o papel da comunicagdo frente a relacdo com seus
funcionarios.

Nesse raciocinio, a percep¢ao do funcionario passa a ser considerada como
fonte principal, agregando mais criticidade aos processos comunicacionais, havendo
a necessidade de trabalhar a comunicagdo sob uma perspectiva muito mais
interpretativa do que instrumental, ampliando para uma visdo de mundo (KUNSCH,
2009).

Assim, com base nessa prerrogativa, associa-se ainda concepcao de
Angeloni (2010, p. 44), ao destacar que “As organizacdes devem comecar a prestar
mais atencédo e dedicar um tempo maior para o processo de comunicac¢ao”, sendo
necessario interpretar que as organizagcoes estdo comunicando e de que forma,
avaliando seus processos constantemente, visto que os individuos absorvem a
comunicacao como algo que constitui a relacdo que estabelecem com a empresa.

De acordo com Kunsch (2009, p. 70) “guando se fala em comunicagao
organizacional, temos que pensar, sobretudo, na comunicacdo humana e nas
multiplas perspectivas que permeiam o ato comunicativo no interior das
organizacdes”, sobretudo, para que o funcionario esteja integrado as acdes da
empresa, € preciso de uma comunicagao assertiva, considerando os membros da
organizacao, criando um ambiente em que as perspectivas dos individuos sejam
atendidas.

A seguir, serdao apresentadas referéncias que consagram a comunicagao
como um fator oportuno para efetividade dos individuos e processos que compdem
uma organizacdo, assim, de acordo com Kunsch (2009, p. 70) “E preciso levar em
conta os aspectos relacionais, os contextos, os condicionamentos internos e
externos, bem como a complexidade que permeia todo 0 processo comunicativo”.

Segundo Baldissera (2000, p. 26) “A comunicacdo organizacional
compreende todo o fluxo de mensagem que compde a rede de relagdes sob o
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ambito da organizacao”. Sendo assim, é possivel entender que as organizagdes
precisam elevar a importancia das agdes comunicacionais frente aos seus publicos,
de forma pensada e planejada, para obter o sucesso frente aos objetivos da mesma.

Essa afirmagéo também pode ser evidenciada na teoria de Kunsch (2003, p.
149), ao eleger que a comunicacdo organizacional “analisa o sistema, o
funcionamento e o processo de comunicagdo entre a organizacao e seus diversos
publicos”. Ou seja, deve ser avaliada como um importante meio de formacao dos
processos comunicacionais em qualquer modelo de gestdo. Ainda em referéncia a

autora, é possivel considerar que:

A comunicagdo organizacional integrada deve expressar uma visdo de
mundo e transmitir valores intrinsecos, ndo se limitando & divulgacao dos
produtos ou servicos da organizagdo. Deve contribuir, por meio de uma
sinergia da comunicagdao institucional, mercadolégica, interna e
administrativa, para a construgdo de uma identidade corporativa forte e
sintonizada com as novas exigéncias e necessidades da sociedade
contemporénea. (KUNSCH, 2003, p. 149).

Considera-se, entdo, que os funcionarios em sua totalidade, desde os que
trabalham na producao até os niveis gerenciais, devem ser informados sobre o que
estd acontecendo dentro e fora da organizacdo, operando simultaneamente em
todos os ambitos da comunicagéao.

Na visdo contemporanea, a comunicacao esta cada vez mais ligada ao nivel
estratégico da organizacdo, assim, com base no relato de Berlo (1999, p. 154)
atestando que “a comunicacdo aumenta a possibilidade de similaridades entre as
pessoas, aumenta as possibilidades de que as pessoas possam trabalhar juntas
para a conclusao de um objetivo”. Cabe ainda salientar que, se tratando de pessoas,
nao basta evidenciar apenas o comportamento normativo, mas também ao grupo
que ele pertence, contemplando as crencas, atitudes e conhecimentos (BERLO,
1999).

Seguindo Kunsch (2003), nao basta que a comunicacdo seja semeada de
dentro para fora da organizacdo, existe um cenario mais amplo, que se forma em
torno da complexibilidade dos relacionamentos entre a organizacdo e 0s seus mais
diversos publicos. Neste estudo torna-se ainda plausivel observar explanagdes
sobre a estruturacdo da comunicagao interna, sendo que esta remete as seguintes
necessidades:
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[...] um setor planejado, com objetivos bem definidos, para viabilizar toda a
interacdo possivel entre a organizagdo e seus empregados, usando
ferramentas da comunicagdo institucional e até da comunicagao
mercadolégica. Assim, a comunicacao interna corre paralelamente com a
circulagdo normal da comunicacdo que perpassa todos os setores da
organizagao permitindo seu pleno funcionamento (KUNSCH, 2003, p. 154).

De acordo com essa definicdo, é possivel entender que, quando a
comunicagao para os funcionarios € desenvolvida no conjunto da comunicagao
integrada, com estratégias e objetivos delimitados, ela tende a ser mais eficiente. A
estrutura do organograma da organizacdo também deve ser levada em
consideracao, bem como a forma em que o setor de comunicacao interna esta

subordinado. Nessa linha, Clemen (2005, p. 11), referenda a existéncia de trés

correntes defensoras de diferentes posicionamentos da area comunicacional:

A primeira considera que a interna deve estar subordinada a area de
recursos humanos. Por se tratar da 4rea que cuida das pessoas na
organizagdo [...]. A segunda corrente é a vinculagcdo da area de
comunicagdo interna ao marketing [...]. A terceira corrente é alinhar a
comunicagao interna a presidéncia da Organizagao.

Nesse posicionamento, o autor cita a existéncia de tendéncias a serem
consideradas, como, por exemplo, quando vinculada ao setor de Recursos Humanos
restringe-se principalmente a divulgacao dos programas e beneficios. Na ligacao
com o marketing, o foco passa a ser a exposicao antecipada dos produtos/servicos
lancados/comercializados pela da empresa. E, na ultima corrente, destaca-se o
vinculo a presidéncia, ja que, apenas nesse formato, torna-se evidente a unido de
todos os focos da empresa, unindo interesse de todas as areas, de forma mais
abrangente e estratégica (CLEMEN, 2005).

Entende-se, com isso, a probabilidade de considerar que a comunicagao
passa a ocupar, cada vez mais, um espago relevante dentro e fora das
organizacdes, pois contempla e concilia o interesse das areas significativas da
organizacao.

Segundo Marchiori (2005, p. 112), “é através da cultura da comunicag¢ao que
as pessoas dao sentido ao mundo em que vivem; sao elas que atribuem significado
as experiéncias organizacionais. Cada pessoa categoriza suas experiéncias criando
sua realidade subjetiva”. Em complemento a isso Kunsch (2003, p. 72) afere que “as
organizacoes [...] ndo devem ter a ilusdo de que todos os seus atos comunicativos
causam os efeitos positivos desejados ou sado automaticamente respondidos e
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aceitos da forma como foram intencionados”. Ou seja, ndo basta ter a intensao de
que a mensagem sera assimilada sem planeja-la de acordo com o sujeito que ira
recebé-la.

Nesta linha evidencia-se ainda a necessidade de “processos efetivos a fim de
que a area de comunicacdo possa conhecer e envolver os colaboradores da
organizacao, buscando entendimento, consciéncia, compreensdo, respeito, enfim,
participacdo e comprometimento” (MARCHIORI, 2005, p. 112), assim, agir sempre
em prol de uma comunicagcdo efetiva em todos os ambitos, e considerar o
entendimento projetado pelo individuo é fator fundamental nesta contextualizago.

Em relacdo aos significados atribuidos pelos individuos, Deetz (2010, p. 90)

destaca que é possivel entender a seguinte premissa:

A partir de uma perspectiva construtivista-relacional, a comunicacéo é a
principal atividade por meio da qual significados coletivos sdo criados e
mantidos. As organizagdes, vistas dessa perspectiva, sdo entidades
criadoras de significados que modelam maneiras especificas de

entendimento; os sistemas de comunicacao s@o o centro desse processo.
Ou seja, para atingirmos o entendimento da mensagem que a organizacao
comunica é impreterivel que seja levado em consideragdo a perspectiva do
individuo, o autor Deetz (2010, p. 90) complementa ainda que “As andlises de
metaforas, simbolos, mitos, rituais, histérias, narrativas e discursos sdo, todas,
caracteristicas do papel central que é dado a comunicacdo na producdo e
reproducao de culturas organizacionais”. Nesta mesma linha Kunsch (2009, p. 69)
relata que nos estudos de comunicacao organizacional “Ha uma valorizacdo da
cultura, das falas e das narrativas das pessoas”. Por isso, torna-se fundamental
explanar mais sobre essa diretriz, para entender como a cultura interpassa a relacéao

frente ao cenario organizacional e oportuniza o estudo dos aspectos culturais.
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3 COMUNICAGAO E CULTURA ORGANIZACIONAL EM UM CONTEXTO
MULTICULTURAL

A luz do pensamento de Zamberlam; Corso; Filippin; Bocchi; Muraro (2009, p.
37) de que “Todo ser se desenvolve dentro de uma rede de relacdes [...]. A pessoa
humana nao foge deste principio e evolui como né de relagcdes que constituem a
sociedade humana com suas culturas”, este capitulo ird explanar sobre as relacées
firmadas em torno da cultura organizacional associada a um cenario multicultural.
Nas abordagens bibliograficas sera qualificado o viés das diferencas culturais,
formando um panorama sobre a linguagem e a compreensao comunicacional dos
imigrantes. Em complemento, sera conceituada a atuacao de cada individuo e sua

identidade cultural nas suas relagdes.

3.1 Cultura Organizacional e Multicultura, Aspectos e Influéncias dos
Trabalhadores Imigrantes no Ambiente Laboral

Ao pensarmos sobre os termos que serdo discorridos, torna-se necessario

eleger os aspectos sobre cultura que, de acordo com Schuler (2009, p. 263-264):

A cultura se manifesta, na dimensao afetiva, por meio de habitos, usos,
costumes e crengas relacionados:

* ao reconhecimento, ao respeito e a valorizagao dos outros;

* a aceitacdo das diferencas individuais;

*ao dar e receber;

*a necessidade de estima, que, transcendendo a associa¢do simplesmente
material e racional, gera o convivio amoroso entre as pessoas;

*a solidariedade e ao compartilhamento;

* ao equilibrio entre justica e misericérdia nas relagées.

Assim, a partir da visdo da autora, a cultura pode ser identificada na
manifestacdo de individuos por diversos espectros, em vivéncia com outros
individuos, de mesma cultura ou de diferente, mas condicionado a convivéncia com
o outro, gerando um contexto relacional, num mesmo tempo e no mesmo espaco.

Baldissera (2000, p. 15) também considera que “A cultura organizacional é,
especialmente, traduzida por habitos, mitos, ritos, tabus, mentalidade da
organizacao (da casa) estilo de direcdo, comportamentos, criacées, rompimentos e

recodificacoes”. Ao ponderar que cada individuo possui aspectos culturais préprios

submerge um cenario multicultural.
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Ao argumentar sobre um ambiente multicultural, Schuler (2009, p. 247)
determina que “a heterogeneidade cultural pode afetar de maneira prejudicial as
relacdes inter e/ou intraorganizacionais” o que pode ser considerado como um fator
positivo, em que as organiza¢des valorizam a diversidade cultural em seu quadro
funcional.

Assim, a cultura pode ser interpretada como um instrumento de muita
potencialidade dentro da organizacdo como afirma Baldissera (2000, p. 61) ao
afirmar que quando “os funciondrios sdo inseridos num ambiente cultural
completamente envolvente que, aos poucos, tenta sobrepor-se a sua propria
individualidade”. Ou seja, é possivel determinar que quando a organizagdao promove
acOes que valorizam a cultura de seus individuos, é possivel perceber o registro de
novos padrdes culturais nas relagbes existentes (BALDISSERA, 2000).

Mantendo esse raciocinio, evidencia-se que de uma maneira geral um grupo
que trabalha junto tem a tendéncia de ficar homogéneo ao conviverem, tornam-se
como uma comunidade que compartilha aspectos culturais. Isso é visto como algo
favoravel a harmonia do ambiente organizacional visto que a nao-homogeneidade
gera desentendimento entre as comunidades que apresentam caracteristicas
culturais diferentes. (SCHULER, 2009).

Ao analisar o sentido de comunidade, sugere-se a percepcao de seguranca
aos individuos que dela fazem parte, pois estdo condicionados a um espaco
aconchegante, em que se pode contar com o apoio de todos os membros, com
confianga e relagbes duradouras. Nao conviver em comunidade significa ndo ter
protecdo. (BAUMAN, 2003).

Importante ainda referenciar Schuler (2009, p. 269) ao afirmar que
“Influenciando a cultura de um grupo o aparecimento do nivel integrador constituira
um novo conjunto de crencas compartilhadas sobre as relagdes entre os individuos
dentro da organizagéo, assim como sobre as relacbes desta com todos os agentes
no seu ambiente”.

Surge assim, a intensao evidente de adotar a multicultura como um norte para
a evolucao das relagcbes existentes na organizacdo, considerando ndo apenas o
contexto social, mas o produtivo e estratégico (FREITAS, 2007). Com isso,
necessariamente, eleva-se a condicdo de entendimento sobre as relacdes

comunicacionais existentes entre os individuos e deles com as organizagdes.
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Para embasar a conjuntura da imigracdo, que sera fio condutor desta
pesquisa, evidencia-se a visdao de Zamberlam, Corso, Filippin, Bocchi e Muraro
(2009, p. 13) ao considerar que “Hoje a migragdo mundial é o novo rosto da questao
social”. Ou seja, percebe-se, diariamente, que a responsabilidade social das
organizacdes esta sendo e sera, a cada dia, cobrada com maior rigor por toda a
sociedade.

A condicao social complementa-se com a argumentacao de Freitas (2007) ao
mencionar que os individuos de outras nacionalidades possuem a necessidade
latente de se habituarem as novas significacées da cultura nacional e organizacional
a qual estdo inseridos no momento. Essa iniciativa ird auxiliard a se sentirem
pertencentes, participativos e seguros diante do novo contexto.

Outra questdo descrita por Zamberlam, Corso, Filippin, Bocchi e Muraro
(2009, p. 37) é que “Inumeros sdo os desafios de ordem social e cultural que ele
enfrentara e que se tentard enumerar separadamente, apesar de estarem
fortemente entrelacados”. Assim, destacam-se diversas evidéncias frente aos
desafios vivenciados pelos imigrantes, seja pela questdo da linguagem,

aprendizagem, diferencgas culturais ou ainda pelo convivio em um ambiente laboral.

3.2 Cultura e Comunicacao Organizacional Frente a Diversidade Cultural
Presente no Ambiente de Trabalho

Ao adentramos no cendrio organizacional, Marchiori (2005, p. 110) conceitua
que “a cultura organizacional é essencialmente um fenémeno interativo a partir do
momento em que 0S grupos observam e interagem com o mundo ao seu redor”.
Sendo assim, pode-se dizer que é nesse processo que as pessoas constroem uma
simbologia e consagram significados ao ambiente em que estao inseridas.

Para Baldissera (2000, p. 15) a cultura organizacional tem por definicdo “o
conjunto das crencas e valores especificos de uma determinada organizacao [...],
sado aspectos identitarios que fazem a unica, que permite diferencia-la das demais
organizacoes”.

Ainda em vistas ao autor, a organizacao é o resultado transitério da cultura de
seu grupo social e, ao mesmo tempo, € um elemento que, lentamente, influencia na
reconstrucdo da cultura e do imaginario deste mesmo grupo. Neste raciocinio a

identidade cultural pode ser definida pelo conjunto dos tracos particulares de cada
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organizacao e estes quando associados as demais caracteristicas, permitem que ela
seja reconhecida como unica. (BALDISSERA, 2000).

Ao adentrar no quesito comunicacional & possivel atribuir que, segundo
Schuler (2009, p. 250) “Uma vez defendida a estrita interdependéncia entre cultura e
comunicagdo, bem como a influéncia da cultura no comportamento humano,
passamos a analisar a cultura em suas varias dimensdes”. Ja para Taylor e Casali
(2010, p. 73) “Uma organizacdo é uma configuracdo de pessoas, tecnologias,
edificios e objetos que se mantem unidos pela mais fragil das amarras: a
comunicagao”.

Seguindo esse entendimento, Vizeu (2010, p. 258) considera que “as
competéncias individuais sdo fundamentais na construgdo da identidade e da
diferenciacdo das empresas”. Ou seja, todos contribuem de alguma maneira,
fomentando a identidade da organizacdo as quais pertencem. Avancando neste
sentido e considerando as explanacdes que seguem a linha da diversidade, Taylor e
Casali (2010, p. 74) afirmam que:

Atualmente, as organizagbes se constituem em uma infinita diversidade de
profissbes, ambientes e interesses que transcendem as fronteiras de
qualquer pais ou cultura. Nessa diversidade observam-se conflitos,
divergéncias e agendas concorrentes. Contudo, de alguma forma, esses
elementos ainda de mantem unidos e podem ser caracterizados como uma
organizagao.

Nem analise a perspectiva do autor, entende-se que a diversidade cultural
remete a possibilidade do grupo aprender sobre outras culturas, outros formatos de
trabalho, aportando para contribuicdo positiva e novas ideias. Também se toma
como exemplo a questdo da tolerdncia a culturas diferentes, minimizando os
conflitos e aproximando os individuos. Em complemento, é possivel absorver a
constatacao de Berlo (1999, p. 174), ao afirmar que a eficiéncia comunicativa pode
ser relacionada quando “pretendemos afetar — influenciar — o nosso ambiente e a
nds proprios. Ao fazé-lo, podemos beneficiar-nos das previsdes sobre como os
outros se comportam, sobre como nos comportamos. Podemos conseguir maior
compreensao, podemos conseguir maior efetividade”.

Para Marchiori (2005, p. 114) “juntas, pessoas compartiham de um
determinado conhecimento comum que diferencia a realidade e provém a
informacdo necessaria para a pratica da vida diaria”. Em complemento € possivel

destacar a visao de Schuler (2009, p. 244) ao elucidar que “A absoluta aderéncia do
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conceito de cultura ao conceito de comunicagdo torna-se, entdo, mito evidente, pois
gerar cultura é, antes de tudo, compartilhar significados, ou seja, tornar significados
comuns ou ainda, comunicar’. Sendo assim, o conceito de cultura e de
comunicagao sao complementares e ambos influenciam aos significados percebidos
pelos individuos.

Em contrapartida, de acordo com a concepcado de Angeloni (2010, p. 56),
“Todo ser humano tem capacidade de se comunicar, mas muitas vezes o processo
comunicacional deixa a desejar, comprometendo significativamente a qualidade das
relacdes interpessoais e de grupo, assim como os resultados da organizagao”.

Retomando a conceituagao de Vizeu (2010, p. 259) é possivel evidenciar que
“Quando a comunicagcdo € um mecanismo para fazer com que acontega algo no
mudo através das pessoas, dizemos que a orientagdo do ato de fala é estratégica,
ou seja, € orientada para o éxito”. Se pensar pelo ambito social, com vistas a
realidade que vivenciamos atualmente, cabe destacar que “as organizacées devem
mostrar que assumem de fato a pratica responsavel e comprometida com a melhoria
da qualidade de vida das pessoas e a diminuicdo das desigualdades sociais”
(Kunsch, 2003, p. 142).

Em suma, percebe-se que, o ato comunicacional esta envolto a diversos
fatores que condicionam a sua efetividade, sendo que todos eles estdo
condicionados ao grau de representatividade imposto pelo receptor e, em
consequéncia, surgem as barreiras provenientes da cultura de cada sujeito em

questao.

3.3 Linguagem e Compreensao Comunicacional nas Rela¢c6es Multiculturais

De acordo com a concepgao de Angeloni (2010, p. 50) “A comunicacao é feita
de palavras, simbolos e imagens, e estes podem significar coisas diferentes para
pessoas de culturas diferentes. A comunicacao entre pessoas de culturas diferentes
e que utilizam linguas diferentes € sempre mais complexa”.

Com isso, a identificacao da linguagem que deve ser adotada é de suma
importancia, pois é através dela que a comunicagao sera delimitada. Assim, Clemen
(2005, p. 53), cita que:

A partir da definicdo dos publicos-alvo, é preciso avaliar que linguagem
deve ser utilizada com cada um deles [...], a utilizagdo de uma linguagem
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concisa — o que significa clara, objetiva, curta e ilustrada — sempre é a
melhor solugdo. Isto porque ela sera capaz de atingir desde o importante
“chao de fabrica” até o mais alto escaldo.

Neste sentido, eleva-se a importancia de prever em qualquer processo
comunicativo uma linguagem que seja comum a todos os envolvidos para que assim
seja atribuido um sentido ao que se quer comunicar.

Em sua obra Vizeu (2010, p. 254) considera a “linguagem como atributo
essencial na construcao de significados, a comunicacao € um processo que assume
um novo patamar na compreensdo da realidade organizacional’. Nesta linha é
possivel determinar que, partindo da interagdo comunicativa que a empresa realiza
com seus membros, é possivel deleitar a prépria definicdo do que € a empresa
(VIZEU, 2010).

O autor Baldissera (2000, p. 99) argumenta que “As mensagens Sao
construidas a partir dos valores fundamentais que unificam os membros da
sociedade. E essa moralidade que funciona como uma espécie de espelho para a
comunicacao organizacional”. Se ajuizarmos do ponto de vista estratégico, a
producdo de mensagens remete ao que verdadeiramente € a esséncia da empresa.
As mensagens serdo genuinas, com uma comunicagdo semelhante aos valores
cultivados pela organizagéao.

A luz dessa contextualizacao é possivel evidenciar a reflexdo de Angeloni
(2010, p. 63) ao delimitar que atualmente “o grande desafio passa a ser o do
compartilhamento da informacéo e do conhecimento dentro das dimensdes interna e
externa, assim como em todas as direcées e sentidos da organizagao, atingindo os
mais diferentes publicos com uma linguagem unica”.

Para o cenario eleito a este estudo é fundamental destacar que a lingua oficial
no Haiti, desde 1987, é o crioulo haitiano. Na lingua Francesa é conhecido como
Kreyolé, em sua composicao esta uma mistura de linguas africanas com o francés e
atualmente é praticado pela totalidade da populacao local, cotidianamente. Cerca de
10% da populacao fala e compreende o francés, mas utiliza em seu cotidiano com
tracos de um dialeto, agregando regras de vocabuldrio e gramatica préprios.
(SINGH; COHEN, 2014).

Neste mesmo sentido é possivel embasar-se na contribuicdo de Baldissera
(2000, p. 23) ao delegar uma importancia relevante nas estratégias de linguagem
“parece procedente pensar que o conhecimento e o uso (dominio) dos cédigos do
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interlocutor assumem o carater, em certo grau, decisério, no que tange as questoes
de comunicacdo, em especial, as estratégias de comunicacao”.

Avancando nessa contextualizacao evidencia-se que a linguagem nao é a
Unica forma de nos comunicar, a fala ndo é o Unico cédigo possivel ja que quando
nos comunicamos fazemos uso de outros elementos. Assim, entende-se que 0 uso
que a sociedade faz da linguagem torna-se uma fonte de informacdo para os
préprios individuos, contemplando fatores sobre essa linguagem e sobre a cultura,
podendo ainda relacionar esses dois aspectos, vinculando o papel da linguagem na
cultura. (BALDISSERA, 2009).

Ao evidenciar as questdes relacionadas ao uso da linguagem, Schuler (2009,
p. 244) argumenta que “Compartilhar essa visao coletiva determina, muitas vezes, o
sucesso da atuacdo dentro do grupo, uma vez que ela permite e facilita a
comunicacao, de uma forma muito mais ampla, desde o uso das linguagens até a
adequada decisao sobre comportamentos que visam a algum resultado”.

Nesse mesmo sentido, Baldissera (2000, p. 22) considera que:

Esses usos exercem uma pressao socializadora que recai sobre 0s usos
individuais das linguagens, no interior dos grupos. Pondera-se que o
individuo, na tentativa de assimilar tais usos, para, com isso, assemelhar-se
ao grupo, tornar-se sensivel a esta influéncia e tende a adaptar o uso

individual das linguagens, tanto quanto for capaz, aos usos do grupo.
Schuler (2009, p. 254) determina que “Enquanto simbolos, objetos fisicos
podem compor toda uma linguagem para quem a sabe ler, linguagem util tanto para
receber mensagens dos individuos que compdem a organizacdo quanto para
comunicar sentido a eles”. Avangando, considera-se que seja possivel encontrar
outros formatos para promover o pertencimento dos individuos ao grupo. Mesmo
sem 0 uso da linguagem existe a possibilidade de prover um olhar para questdes
nao explicitas, mas eficientes para a conexado dos individuos -culturalmente
diferentes do ambiente. Quando a organizacao consente que os individuos interfiram
no ambiente organizacional eles iniciam uma adaptagcédo as caracteristicas culturais
e simbolicas existentes, promovendo juntamente uma integracdo desse individuo
junto ao grupo, seguido do sentido de pertencimento, envolvimento e motivacdo. De
toda forma, cabe a organizacdo desvendar essas facetas para cercar-se de uma
linguagem alternativa e agregadora, ultrapassando as barreiras impostas pela

diferenca do idioma. (SCHULER, 2009).
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4 COMUNICAGCAO E MULTICULTURA: UM ESTUDO SOBRE IMIGRANTES
HAITIANOS E SUA INFLUENCIA NO AMBIENTE DE TRABALHO BRASILEIRO

A reflexdo tedrica, dos assuntos tratados nos dois capitulos anteriores, é
fundamental para entender o estudo tracado pelo objetivo desta monografia, que
pretende analisar como ocorre 0 processo comunicativo dos imigrantes haitianos em
uma empresa brasileira. Portanto, no capitulo seguinte a composicédo de um estudo
de caso sera fator chave para a complementacao desta pesquisa.

O capitulo descreve o estudo em uma empresa que contrata imigrantes
haitianos para compor o seu quadro funcional. Para tanto, sera referenciada uma

empresa do ramo do agronegaocio, identificada com o nome ficticio de Alfa.
4.1 Apresentacao do Estudo

Para desenvolver a pesquisa foram utilizadas definicbes de autores,
consagrados na area de estudos metodoldgicos, como Marconi e Lakatos (2009), Gil
(2010), Vergara (2009), Stumpf (2008), Richardson (1999), Peruzzo (2008), entre
outros. Inicialmente foi apresentado o delineamento do estudo, apresentando os
passos utilizados para conducao desta pesquisa e a parte final, que sera dedicada a
obtencdo de dados, sistemas adotados para analise e interpretacdo da
pesquisadora.

Antes de ingressar no tema proposto, cabe destacar que foi eleita a técnica
de observacdo participante como meio de coletar os aspectos subjetivos a este
tema. Em observacdo aos tracos culturais dos imigrantes e as relagdes em que
estao inseridos torna-se enriquecedor atribuir um sem mediadores. Além disso, essa
opcao promoveu a coleta de dados dentro de um contexto sem interferéncias de um
respondente.

Determinou-se ainda que o estudo perseguisse o0 objetivo geral, de analisar
como ocorre 0 processo comunicativo dos imigrantes haitianos em uma empresa
brasileira, bem como os objetivos especificos ja apresentados no item 1.4.2, do
capitulo 1.

E notério que todo processo de pesquisa necessita da determinacdo dos
objetivos para tracar uma linha I6gica sobre o tema que se propde. Nesse sentido,

essa fase metodoldgica serd norteada pela aplicagdo de técnicas de pesquisa
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bibliografica e documental, entrevista em profundidade e observacédo participante,
servindo como um guia que conduziu a pesquisadora para o atingimento das
expectativas iniciais. Na sequéncia foram estipuladas categorias para compor a
andlise dos dados e a fase de conclusao do estudo.

4.2 Procedimentos Metodologicos

A metodologia utilizada para compor esta pesquisa teve como referéncia
inicial Marconi e Lakatos (2009, p. 65), ao definir que “o conjunto das atividades
sistematicas e racionais que, com maior seguranga e economia, permite alcancar o
objetivo — conhecimentos validos e verdadeiros — tragcando o caminho a ser seguido,
detectando erros e auxiliando as decisdes do cientista”.

O método adotado foi um caminho, uma forma, uma légica de pensamento.
Neste seguimento optou-se pela realizagcdo de uma pesquisa bibliografica, a ser
guiada como um estudo sistematizado a partir dos conteludos obtidos em livros,
revistas, jornais. (VERGARA, 2009). Em complemento, Gil (2010) contribui aferindo
que a pesquisa bibliografica tem como base a consulta em materiais ja publicados,
bem como material disponibilizado pela internet, devido a disseminacao de novos
formatos de informacdo. Desta forma, para firmar a compreensdo dos parametros
ligados a esta condicado, partiu-se para a busca de autores, publicacbes e materiais
relacionados ao propdsito desse estudo.

Também foi considerada a orientacdo de Stumpf (2008, p. 52) ao citar que “A
revisdo da literatura é uma atividade continua e constante em todo trabalho
académico e de pesquisa, iniciando com a formulacédo do problema e/ou objetivos do
estudo e indo até a analise de resultados”.

Em sequéncia, a investigacao tomou forma e se desenvolveu a partir de uma
vertente exploratéria e qualitativa, na qual Gil (2010, p. 27), qualifica que uma
pesquisa de cunho exploratério “tém como propdsito proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir
hipoteses”, possibilitando assim conhecer tudo que envolva o objeto do presente
estudo.

Optou-se entao, por realizar esse estudo em uma empresa de grande porte,
que contemplasse a contratacdo de estrangeiros haitianos, sendo eleita uma

empresa do ramo da avicultura — apresentada a seguir — para contemplacao da
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pesquisa. Para tanto, sera realizado um estudo profundo e exaustivo desse caso, a
ponto de permitir um conhecimento amplo e composto por detalhes pertinentes ao
objetivo proposto (GIL, 2010).

Importante destacar que, segundo Stumpf (2008, p. 54) “E nesta fase que o
exame dos textos podera auxiliar a interpretar e explicar os fendmenos observados”.
Assim, apés atingir satisfatoriamente todo o viés necessario para um bom
embasamento tedrico, partiu-se para exploracdo dos cenarios que submergem
dessa proposta de estudo, contemplando uma vertente qualitativa, sob o prisma de
um fenémeno real.

O conjunto de técnicas escolhidas prevé a obtencdo de informagdes por
varios prismas e por diversas percepcdes decorrentes do tema, resultando em
subsidios consistentes para a andlise da pesquisadora. Assim, cabe discorrer sobre

tais técnicas no embasamento a seguir relatado.
4.3 Descricao da Aplicacao das Técnicas de Pesquisa

Os processos adotados para a pesquisa buscam o entendimento e aplicacao
metodoldgica, realizada com uma base investigativa. Inicialmente, na primeira etapa,
realizou-se um mapeamento bibliografico em torno de autores representativos aos
temas em questao.

Apos, foi empregada a técnica de entrevista em profundidade, realizada no
ambiente onde os imigrantes exercem suas interagdes laborais. Para isso utilizou-se
um roteiro de entrevista semiestruturada desenvolvido especificamente para o
presente estudo contendo itens para alavancar e conduzir abordagens sobre os
itens a serem investigados, tais como: cultura e suas influéncias, comunicagao
organizacional, aprendizagem, inser¢cdo de imigrantes no ambiente produtivo, entre
outros que podem ser verificados no APENDICE A.

Ao adentrar na ultima etapa utilizou-se a técnica de observacao participante,
embasada no roteiro disposto no APENDICE B e que embasou os subsidios para
guiar a observacao e registrar dados referentes a rotina e ao comportamento dos
imigrantes e sua relagdo com os demais funcionarios, a prépria organizacéo e o
ambito comunicacional.

Ao aplicar as técnicas citadas, sendo elas a pesquisa documental, entrevista

em profundidade e observacao participante afere-se a concepcao de Gil (2010, p.
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119) ao determinar que a utilizacdo de multiplas técnicas de coleta de dados “é
importante para garantir a profundidade necessaria ao estudo e a insergéo do caso
em seu contexto, bem como para conferir maior credibilidade aos resultados”. Assim,
0 conjunto de técnicas empregadas promoveu a obtencao de informacodes que levam
em consideracdo diversas percepcdes decorrentes do tema, resultando em
subsidios consistentes para a analise da pesquisadora.

Em consideracao a descricao de Gil (2010, p. 30), a pesquisa documental
“vale-se de toda sorte de documentos, elaborados com finalidades diversas, tais
como assentamento, autorizagdo, comunicacao etc.”. Desta forma, a pesquisadora
contou com arquivos, relatérios e anotagbes internas, disponibilizados por
funcionarios do Departamento de Recursos Humanos.

Ainda com base na visao de Gil (2010, p. 66), “As fontes documentais sao
muito mais numerosas e diversificadas, ja que qualquer elemento portador de dados
pode ser considerado documento”. Assim, com as informac6es obtidas nas fontes
documentais foi possivel identificar as acdes realizadas pela empresa visando a
inclusdo dos imigrantes e, além disso, promoveu maior conhecimento da
pesquisadora para interagir, posteriormente, durante a observacao participante.

Desta forma, para contemplar os quesitos mais especificos e percepcdes
pontuais, foi aplicada uma entrevista em profundidade em funcionarios, para
obtencao de dados qualitativos, com mais riqueza de informacdes. Assim, tornou-se
indispensavel a selecdo dos informantes que, segundo Gil (2010, p. 121), “Devem
ser selecionadas pessoas que estejam articuladas cultural e sensitivamente com o
grupo ou organizacao”. Em complemento, foi considerada a delimitacdo de Marconi
e Lakatos (2009, p. 16), ao referir que a amostra € “uma parcela convenientemente
selecionada do universo (populagao); € um subconjunto do universo”.

De acordo com Travancas (2008 p. 106) “Ndo ha um nudmero fixo,
predeterminado. Vocé pode estabelecer a priori, no projeto de pesquisa, 0 seu
corpus, 0 que nao quer dizer necessariamente que vai obté-lo. Mas a busca nao é
pelos numeros, mas pelos significados”. Por isso, foi estabelecida a quantidade de 6
pesquisados, por serem uma amostra considerada suficiente ao formato da técnica
aplicada.

Considerou-se uma amostragem nao probabilistica, estimando que este tipo
de entrevista procure sempre a intensidade das respostas e a ndo quantificacao ou
estatistica. Ou seja, a coleta dos dados néo se ateve a contagem quantificada, mas
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sim, a descricbes e interpretacbes mais amplas. Sendo que, a entrevista em
profundidade, por possuir um carater mais participativo acabou sendo menos
controlavel, tornando-se flexivel aos parametros ditados pelos informantes e
participantes, seja ele a empresa, a sociedade ou o proprio individuo (DUARTE,
2008).

Nesse sentido, foi fundamental analisar a representatividade dos participantes
eleitos para a pesquisa, sendo que, por tratar-se de uma pesquisa qualitativa, o
critério de escolha determinou que estes individuos pudessem fornecer informacdes
relevantes, garantindo a credibilidade dos dados obtidos. (GIL, 2010).

Para realizar as entrevistas em profundidade que, segundo Duarte (2008, p.
62) buscam “recolher respostas a partir da experiéncia subjetiva de uma fonte,
selecionada por deter informacées que se deseja conhecer”, os 6 funcionarios
escolhidos vivenciam a questdo multicultural (brasileiros x haitinos) diariamente.
Para contemplar uma diversificagdo maior nas respostas, foi realizada a seguinte
divisdo: duas entrevistas com imigrantes haitianos, uma com a assistente social que
acompanha os imigrantes, uma com o coordenador da area de seguranga do
trabalho, uma com um lider que tem numero expressivo de imigrantes haitianos em
sua equipe de trabalho e uma com uma colega que tenha convivéncia direta com os
imigrantes.

A outra técnica utilizada foi a observagao participante, que contemplou o
quesito exploratério, aproximando a pesquisadora do fendmeno, grupo e situacao
que pretende estudar. De acordo com Richardson (1999, p. 259) “Genericamente, a
observacédo é a base de toda investigacdo no campo social, podendo ser utilizada
em trabalho cientifico de qualquer nivel, desde os mais simples estagios até os mais
avancados”. E por deter carater qualitativo essa observacado pode ser classificada
como um método qualitativo de investigacdo. (RICHARDSON, 1999).

Destaca-se que a observacdo participante garantiu a verificagdo das
ocorréncias no cotidiano dos individuos estudados, portanto, durante toda a
observacdo aconteceu um acompanhamento dos imigrantes haitianos, com a
participacao da pesquisadora durante o expediente laboral, dentro do frigorifico, nos
horarios de intervalo e pausas, no refeitério, areas de descanso, ambulatério, entre
outros. Assim, foi contemplada a obtencdo de dados reais, obtidos pelo convivio
com os haitianos, colegas, lideres e pessoas préximas. Além disso, foi dispensada
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atencao aos aspectos ligados a relacdo dos imigrantes com a organizacdo e
perspectiva comunicacional.

A aplicacdo da entrevista em profundidade e a realizagdo da observacao
participante, mesmo como o apoio um roteiro previamente estruturado (APENDICES
A e B), conseguiu adentrar em questionamentos adicionais para tornar a
investigacdo ainda mais enriquecedora ja que, conforme fundamentacdo de
Travancas (2008, p. 102), “A entrevista na pesquisa € aberta, ou seja, novas
questdes podem ser levantadas na ocasido tanto pelo entrevistado, quanto pelo
entrevistador. A principio tudo que esta sendo dito interessa e € importante, em
maior ou menor grau”.

Para a observacgao participante, seguiu-se a orientacdo de Marconi e Lakatos
(2013, p. 76) como sendo “um elemento basico de investigagédo cientifica, utilizado
na pesquisa de campo e se constitui na técnica fundamental da Antropologia”.
Assim, este estudo teve como diretriz uma metodologia largamente reconhecidas
frente ao ambito académico. Assim como salienta Peruzzo (2008, p. 125) ao afirmar
que “A pesquisa participante tem aplicacdo em varias areas do conhecimento, como
na educacao, na antropologia, na sociologia, na administragéo, no servico social e
na comunicacgao social”.

Nesta mesma linha, torna-se significativo considerar Travancas (2008, p. 103)
ao eleger que o cientista social “deve observar e saber que também esta sendo
observado e que o simples fato de estar presente pode alterar a rotina do grupo ou o
desenrolar de um ritual. Isso ndo quer dizer que ele também nao deva ou nao possa
participar’. Desta forma, a observacdo participante tratou de uma situacdo de
pesquisa em que o observador e observados encontram-se numa relacdo, e em
interacdo. Em complemento, Peruzzo (2008, p. 125) comenta que “A pesquisa
participante consiste na insercao do pesquisador no ambiente natural de ocorréncia
do fenbmeno e de sua interagcdo com a situagao investigada”. Ou seja, 0 processo
observatério aconteceu no proprio ambiente em que os imigrantes atuam
normalmente, sem interferir na rotina dos individuos observados.

Em consideracao a essa técnica, Peruzzo (2008, p. 130) elege que:

Na area da Comunicagado Social, a pesquisa participante passa a ser uma
das metodologias usadas, a partir de duas motivagdes: (a) Realizacao de
uma pesquisa inovadora de carater qualitativo que permitisse atingir
elevado grau de profundidade [...] (b) Preocupagdo em dar um passo
adiante em relagdo aos estudos criticos — do tipo pesquisa-denuncia — dos
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meios de comunicagdo, que ja nado satisfazem mais a uma ala dos
pesquisadores.

Assim, foi possivel justificar que esta escolha metodolégica esteve alinhada a
pretensdo da autora em evoluir uma técnica que atribuiu uma carga de entendimento
mais profunda e instigante em relacao a situacao estudada.

Destacou-se ainda uma oportunidade no estudo comunicacional que “por
meio da entrevista em profundidade, é possivel, por exemplo, entender como
produtos de comunicacdo estao sendo percebidos pelos funcionarios” (DUARTE,
2008, p. 63), uma vez que se avaliou o contexto comunicacional a que os imigrantes
faziam parte e as relagdes formadas a partir da multicultura existente.

Em vistas a abordagem de Marconi e Lakatos (2013, p. 79) essa técnica
consistiu “na participacao real do pesquisador com a comunidade ou grupo. Ele se
incorpora ao grupo, confunde-se com ele. Fica tdo préximo quanto um membro do
grupo que esta estudando e participa das atividades normais deste”. Desta forma, a
pesquisadora utilizou um uniforme padrao, igual ao de todos os demais funcionarios,
fazendo uso também de todos os Equipamentos de Protegédo Individual (EPI)
pertinentes a linha produtiva e seguindo todas as rotinas por eles desempenhadas.

Fotografia 1 - Pesquisadora no primeiro e ultimo dia da observagao participante

S i 5

Fonte: Registrada por funcionario da'empresa Alfa.

Em sequéncia a isso, complementou-se essa interagcdo com a recomendacao
de Peruzzo (2008, p. 133) ao delimitar que “o pesquisador se insere no grupo
pesquisado, participando de todas as suas atividades, ou seja, ele acompanha e
vive (com maior ou menor intensidade) a situacdo concreta que obriga o objeto de

sua investigacao”.
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Em atencéo a aplicabilidade da técnica de pesquisa participante, considerou-
se Peruzzo (2008, p. 144) com a métrica de que se a “ancora na integracao entre o
pesquisador e 0 grupo estudado e dessa ralacido é que depende a captacao
adequada dos dados. Se estes forem escamoteados, sonegados ou mal
compreendidos, toda a pesquisa pode ficar comprometida”.

Outro aspecto positivo que pode ser considerado na aplicacdo desta técnica é

a indicacao de Brandao (2006, p. 27) ao afirmar que:

A insercdo é o processo pelo qual o pesquisador procura atenuar a
distancia que o separa do grupo social com quem pretende trabalhar. Esta
aproximacao que sempre exige paciéncia e honestidade é a condigao inicial
necessaria para que o percurso de pesquisa possa, de fato, se realizado de
dentro do grupo, com a participagdo de seus membros enquanto
protagonistas e ndo simples objetos.

Esse cenario promoveu a necessidade de mais atencdo e traquejo da
pesquisadora, se comparado a exigéncia de outras metodologias de pesquisa, ja
que um campo subjetivo corresponde a um envolvimento direto com os
pesquisados. Por outro lado, de acordo com Richardson (1999, p. 261), “O
observador participante tem mais condigdes de compreender os habitos, atitudes,
interesses, relacées pessoais e caracteristicas da vida diaria da comunidade do que
0 observador ndo participante”.

Também foi importante ponderar que, para Marconi e Lakatos (2013, p. 79)
“O observador participante enfrenta grandes dificuldades para manter a objetividade,
pelo fato de exercer influéncia no grupo, ser influenciado por antipatias ou simpatias
pessoais, e pelo choque dos quadros de referéncia entre observador e observado”.

Além disso, Richardson (1999, p. 263) relata que como ponto positivo “para o
uso da observacao é a possibilidade de obter a informacdo no momento em que
ocorre. Esse aspecto é importante porque possibilita verificar detalhes da situacéao
que, passado algum tempo, poderiam ser esquecidos”.

No momento da pratica desta acdo também foi considerada a argumentacao
de Peruzzo (2008, p. 134) ao destacar que “o pesquisador pode ser “encoberto” ou
“revelado”, ou seja, o grupo pode ter ou ndo conhecimento de que esta sendo
investigado”. A pesquisadora optou por participar de forma encoberta, para nao
comprometer o0 comportamento durante o periodo de convivéncia.

Sobre a permanéncia do pesquisador junto ao grupo investigado foi
estipulado o periodo de 10 dias, conforme embasamento em Peruzzo (2008, p. 143):
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Nao existe um tempo ideal que possa ser prefixado. Depende do tipo de
objeto, de quéo rapida ou demoradamente ele se revela ao investigador,
das condigdes em que 0s mecanismos internos do “objeto” se dao a
conhecer ao pesquisador e da capacidade deste em captar suas
manifestacdes explicitas e implicitas.

E, por fim, cabe citar que, de acordo com Marconi e Lakatos (2013, p. 76) “A
observacao ajuda o pesquisador a identificar e a obter provas a respeito de objetivos
sobre 0s quais os individuos ndo tém consciéncia, mas que orientam seu
comportamento”. Desta forma, todos os subsidios que nao apareceriam nas demais
técnicas foram complementados com as percepcdes obtidas durante a observacao

participante.

4.4 Procedimentos Utilizados na Coleta e Analise de Dados

Esta etapa teve inicio pela significacdo atribuida aos dados obtidos, como
referenciam Jaccound e Mayer (2012 p. 273) “Quando se trata de coleta de dados,
e, portanto, de sua producdo, as reflexbes e os conselhos metodoldgicos se
centram, sobretudo, na questdo da selecdo dos dados de observacdo e na da
classificacdo das anotacdes de campo”, ou seja, todos os dados obtidos foram
transcritos e analisados dentro da contextualizagcdo dos objetivos tracados neste
estudo.

A coleta de informagdes e dados iniciou desde a escolha do tema em
questdo, ja que a pesquisadora se muniu de informacdes pertinentes ao contexto
investigado para a conducao desta metodologia. Contemplando a analise de todos
0s materiais encontrados que dizem respeito a imigragao dos haitianos e a histéria
acerca disso foi possivel entender de forma plena o objeto de estudo, assim como
argumentacao de Jaccound e Mayer (2012 p. 258) a pesquisa consagra os dados “a
partir de observacdées sobre um meio social determinado, incluindo a coleta e a
analise de materiais documentais (arquivos, jornais, documentos pessoais), de
depoimentos de informantes-chave e de entrevistas”.

Este periodo também foi complementado com uma série de pesquisas em
sites que falam sobre a cultura do Haiti, sobre a imigracéo — ingresso deles no Brasil
— e publicagcdes sobre a cultura desses imigrantes. Todas essas informacdes
serviram para compor o entendimento da pesquisadora. Também aconteceu uma

busca por alguns perfis em redes sociais (de funcionarios haitianos), para que a
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pesquisadora tivesse uma base sobre o comportamento deles, bem como reunir
subsidios para aproximagdo durante a observagao participante. Com alguns houve
tentativa de aproximacao com convite para “amizade” em redes sociais e até mesmo
breves conversas online (com aqueles que sabiam escrever e ler em portugués). E
importante salientar que esses dados, apesar de ricos em detalhes, ndo foram
utilizados no aporte metodoldégico em si (dados validos), mas foram de suma
importancia para subsidiar a aproximacao com os pesquisados e entender um pouco
mais sobre a cultura, sobre perfil e criar “pontes” para embasar a compreensao de
diversas situacdes durante o periodo de observacao, como modelo comportamental,
por exemplo.

Depois de todos os dados dispostos, iniciou-se a selecdo, com base na

explanacao de Jaccound e Mayer (2012 p. 273):

A selecdo de dados é, efetivamente, um problema delicado, ja que o
pesquisador ndo pode observar tudo. Alguns sugerem proceder segundo
um processo em “funil”. As observagbes serdo, em primeiro lugar,
principalmente descritivas, e as interpretacdes delas extraidas permitirdo
precisar e orientar as seguintes.

Durante todo més de junho/2016 a pesquisadora realizou conversas informais
com diversas pessoas da empresa, que possuem convivio com os haitianos, para
obter mais informacgdes sobre esse panorama, sobre as relagdes e para subsidiar o
periodo de interacdo que iria acontecer no més seguinte.

Depois disso, a sequéncia do estudo seguiu a orientacdo de Jaccound e
Mayer (2012 p. 274) em que “Cada um dos relatérios descritivos deve indicar a data,
o local com os mapas e as fotografias, caso necessario, 0 home das pessoas
pesquisadas e as atividades, o horario e a duragao da observacao”. Desta forma, na
tabela disposta a seguir estdo descritas todas as datas e turnos referenciando a

aplicacao da técnica de observacéao participante, bem como o tipo de acao realizado:

Quadro 1 - Registro das datas e horarios da observacéao participante

Data e turno Acao

04/07 — tarde A_corrp_anhamento no _ambiente laboral dentro do
frigorifico (durante expediente).

Acompanhamento nos ambientes comuns como

05/07 —manha e tarde refeitorio, area de descanso, vestiarios, treinamentos
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(periodo de intervalos, pausas, almoco, entrada e saida

06/07 — manha e tarde de expediente).

11/07 — tarde

12/07 — manha e tarde

13/07 — manhi e tarde

14/07 — manha e tarde

15/07 — manha e tarde

18/07 — manha e tarde Acom,p_anhe}mento nos amblente_s, ~comuns  como
refeitorio, area de descanso, vestiarios, treinamentos

(periodo de intervalos, pausas, almoco, entrada e saida

19/07 — manha e tarde de expediente).

Fonte: Elaborado pela autora.

Assim, a fase completa para coleta de dados ocorreu nos meses de maio,
junho e julho de 2016, nas quais foram adotadas as técnicas de pesquisa
documental, entrevista em profundidade e observacédo participante. Sendo que a
entrevista em profundidade foi aplicada em 6 individuos ligados diretamente ao
contexto investigado e observacdo participante aconteceu posteriormente a
aplicacao desta técnica.

Cada entrevista foi realizada em uma sala, apenas com a presenca da
entrevistadora e entrevistado, com duracdo média de 1 hora e 10 minutos cada.
Todas as entrevistas foram gravadas e, posteriormente, utilizadas para a transcricao
das falas que se mostraram pertinentes ao estudo, potencializando a riqueza dos
detalhes e dados durante a execucao da analise.

O método escolhido para analisar os dados obtidos foi a anélise de conteudo,
em que as entrevistas e observacdes coletadas no campo de pesquisa foram
estudadas dentro dos objetivos deste estudo (BARDIN, 1995). Para a conducéo das
analises foram eleitas algumas categorias, com intuito de agrupar informacdes
semelhantes ou complementares, delimitando uma dinamica que facilite o
entendimento.

Os resultados foram dispostos em um agrupamento logico, atribuindo sentido
na juncao de todas as percepcoes dos pesquisados e das situacbes presenciadas
durante a observacdo participante. Importante referencia que, ao longo da
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explanacao, foram dispostos fragmentos da fala dos entrevistados para agregar
ainda mais veracidade as abordagens e a interpretacéo dos resultados.

A categorizacdo permitiu ainda a verificagao das informagbes que mais se
repetiam entre as respostas. E, para que desenvolver uma explanacdo completa
todo o conteudo foi analisado paulatinamente, sendo que nesse método a deducao
dos aspectos latentes da mensagem analisada foi considerada de forma légica e
que atribuisse significado ao estudo, cumprindo com o0s requisitos de
sistematicidade e confiabilidade. (FONSECA JUNIOR, 2008).

Destaca-se ainda a contribuicdo da Peruzzo (2008, p. 131) ao eleger como
uma finalidade ao resultado obtido com a pesquisa participante que

“pudessem retornar ao grupo pesquisado e ser aplicados em seu beneficio.
Por exemplo, a pesquisa poderia se propor contribuir para resolver
problemas de comunicagado nas comunidades e/ou ajudar na melhoria das
condigOes de existéncia dos grupos pesquisados”.

Assim, o estudo perseguiu a possibilidade de adentrar em uma vertente social
instigante sobre o fenbmeno mundial da imigracdo e da presenca de multiculturas
em ambiente de trabalho. Ao considerar as motivagdes dos pesquisadores, Peruzzo
(2008, p. 130) destaca-se que “se interessam em fazer algo diferente, em realizar
pesquisas que possam contribuir com a sociedade, especialmente para solucionar
graves problemas provenientes das contradicbes de classe e para promover a
mudanca social”, desta forma um dos lemas da pesquisadora foi atribuir uma carga
favoravel as questdes sociais e comunicacionais que permeiam as acoes
organizacionais em relacdo a oportunidade empregadora que promovem aos

imigrantes.

4.5 Apresentacao da Empresa

Neste capitulo serda apresentado o grupo empresarial que servira de base
para este estudo. A organizacédo escolhida para o estudo é uma empresa familiar,
com mais de quatro décadas dedicadas ao ramo da avicultura. Por diversos motivos
de sigilo no ramo de atuagédo e por protecdo no acirrado mercado competitivo da
avicultura a empresa nao autoriza identificacdo do seu nome, por isso, ao longo
deste estudo sera utilizada a denominacao “Alfa”. Importante salientar que a
empresa autorizou a realizacao deste estudo, permitindo acesso aos dados,
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materiais de consulta e entrevista com funcionarios, bem como a permanéncia da
pesquisadora para a realizacao da observacgao participante, mas para a identificacao
e exposicado da marca nao foi concedida permissao.

Esta empresa foi escolhida, pois mesmo sem a autorizacdo de identificagao
de seu nome/marca, apoiam estudos que tragam relevancia ao seu
desenvolvimento. Importante citar que a empresa possui essa restricao por protecao
aos seus diferenciais competitivos e por tratarem o sigilo um fator crucial para sua
lideranca no mercado, principalmente na area de genética, em que é a detentora
exclusiva para a criacao dessa linhagem de aves.

A Alfa é resultado do sucesso de um grupo familiar que iniciou suas
atividades na agricultura em 1934. Desde 1970, seus sOcios e gestores tornaram-se
referéncia mundial na avicultura e na producdo de alimentos. Atuam em dois
segmentos: na multiplicacdo genética, sendo considerada lider em multiplicacdo
genética de matrizes de frango, e no segmento de alimentos, reconhecida como
referéncia no abate de frangos, por deter o controle total da cadeia produtiva dentro
dos padrdes internacionais de qualidade.

Com uma estrutura composta por granjas, incubatérios, fabricas de racées e
frigorificos, totalizando 18 unidades, distribuidas nos estados do Rio Grande do Sul,
Parana e Minas Gerais. Este complexo sistema produtivo é totalmente préprio e
atende a normas rigidas de biosseguranca, controlado e aprovado pelo Servico de
Inspecao Federal (SIF), do Ministério da Agricultura. Ao todo sdo contemplados 22
programas de qualidade nos frigorificos.

O outro segmento, responsavel pela multiplicacdo genética, atua em parceria
com um grupo norte-americano, detentor de 75% do mercado brasileiro e 50% do
mercado mundial de matrizes de aves. Do total de matrizes de frango vendidas no
Brasil, mais de 25% sao provenientes da Alfa, o que equivale a uma capacidade de
producéo de 14 milhées de matrizes por ano.

Com a atuacao no ramo de alimentos, a producao é dividida em 3 frigorificos
que atingem a producao média de 19 mil toneladas mensais de alimentos, vendidos
para mais de 35 paises e em franca expansdo no Brasil e no mundo. Possui um
portfélio com mais de 150 produtos, todos a base de carne de frango, como: Cortes
de frango, frango inteiro, frango Griller, mitdos, linguica, salsicha, ave festiva, entre
outros. Na imagem a seguir esta exemplificada a cadeia produtiva nos dois
segmentos de atuagcdo da empresa:



Figura 1 - Infografico da cadeia produtiva da empresa Alfa
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Fonte: Dados da empresa Alfa, disponivel no catalogo interno do Recursos Humanos.

Os valores da empresa estdo centrados na qualidade produtiva que
incorporam aos seus processos, mas destaca-se sempre o0 ato de interagir com
todos 0s seus publicos e com 0 meio ambiente de forma respeitosa; proporcionando
um ambiente focado no crescimento sustentavel. Destacam-se aspectos como
trabalhar e se comunicar com as pessoas de forma respeitosa; proporcionando um
ambiente profissional, com crescimento individual e da empresa.

O quadro funcional, estimado em 04 de julho de 2016, era composto por
3.798 funcionarios, sendo que destes, 439 haitianos. Este foi o fator de maior
influéncia para a escolha dessa empresa para realizacao da pesquisa, visto que este
percentual representa quase 12% do quadro total de contratados, na soma de todas
as unidades, conforme demonstracéo no grafico apresentado a seguir:
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Gréfico 1 - Gréfico percentual brasileiros/haitianos em toda empresa

Total funcionarios em toda a empresa

= Funcionarios = Funciondrios haitianos

Fonte: Elaborado pela autora com base em dados da empresa Alfa.

O gréfico representado determina o numero total de funcionarios lotados em
todas as Unidades do Grupo, com 3359 funcionarios brasileiros (equivalente a 88%)
e 439 funcionarios haitianos (equivalente a 12%).

Importante destacar que os funcionarios haitianos estdo sediados nas
unidades frigorificas do Parana, desta forma, ao analisar a propor¢cdo nestas
unidades, cujo numero € de 2.002 funcionarios, este percentual aumenta para de

22% do quadro funcional, de acordo com representacao disposta no grafico a seguir:

Graéfico 2 - Gréfico percentual brasileiros/haitianos na Unidade do Parana

Total funcionarios unidade Parana
(localidade onde se concentram os haitianos)

= Funciondrios - unidade Parana = Funcionarios haitianos - unidade Parana

Fonte: Elaborado pela autora com base em dados da empresa Alfa.
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O gréfico representado determina o numero total de funcionarios lotados no

estado do Parana, com 1563 funcionédrios brasileiros (equivalente a 78%) e 439

funcionarios haitianos (equivalente a 22%).

Todos os trabalhadores possuem carteira profissional de trabalho assinada e

recebem todos os beneficios previstos nas leis trabalhistas brasileiras. O salario é

compativel com o praticado neste ramo e a empresa possui politicas internas

voltadas a promocao da saude e seguranca dos funcionarios.

A empresa destaca algumas acbes promovidas para os funcionarios

imigrantes, como exemplos os citados a seguir:

Quadro 2 - Descricao das agdes promovidas pela empresa Alfa para os haitianos.

Acoes e Programas

Descricao

Quando necessario, recebem orientagdo com Assistente Social e sao

Orientacao encaminhados para os 6rgaos responsaveis, como por exemplo, para

permanente emissdao de documentos (como carteira de trabalho), necessarios
para a admissao e/ou regularizagdo com érgaos do Governo.
Orientagdo para acesso a moradia e apoio nas locagbes com

Moradia informagdes e documentagcdes necessarias. Alguns haitianos ainda

residem em casas alugadas e custeadas pela empresa.

Integracao do
imigrante

Realizacdo de integracdo de funcionarios novos, contexto
institucional, comportamental organizacional, direitos e deveres,
regras e horarios da empresa, etc. Sempre com auxilio de tradutor,
voltada especificamente ao entendimento deste publico.

Acompanhamento as
Gestantes

Funcionarias haitianas recebem orientagcbes e acompanhamento
durante o pré-natal e, apdés o nascimento, sdo encaminhadas as
creches municipais.

Orientacao sobre
anticoncepgao

Realizado por profissional da saude, nos ambulatérios locais e com
base na legislacao vigente.

Capacitacao sobre
imigrantes haitianos
para gestores

Realizado anualmente, com consultoria especializada, capacita todos
os niveis de gestdo (lideres, supervisores, coordenadores e
gerentes), o conteudo programatico incluiu: O pais Haiti, histéria,
cultura e motivos da imigragao, perfil dos individuos, mitos e
verdades, preconceito, relacionamento, entre outros. Essa
capacitacao aconteceu em 2015 e 2016, contemplando cerca de 100
gestores.

Oficina/aulas de
Portugués

Além do idioma Portugués e ministra sobre os costumes do Brasil.
Acéo em conjunto com SESI e custeada pela empresa.
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Publicacbes nos
canais internos

Esse projeto prevé a valorizagao da diversidade cultural em torno dos
imigrantes, promovendo publicagdes que trazem informagdes e sobre
outras culturas e paises dos quais os imigrantes sao oriundos. Para a
empresa essas edigcdes enriquecem a prépria organizacao, pois
concedem a oportunidade dos individuos ndo apenas conhecerem
outras realidades, mas de colocarem-se no lugar dos haitianos e
demais imigrantes. Alguns exemplos destas publicagbes estao
dispostas no ANEXO 1.

Agles internas para
valorizar a
diversidade cultural

Iniciativa ligada a area de Comunicacgao Interna, neste ano promoveu
um almogo temédtico, voltado a cultura haitiana — representado na
imagem 1, disposta no ANEXO 1. A empresa acredita que, ao
oferecer um almogo teméatico sobre o Haiti promove a integracgéo,
valorizando as experiéncias e vivéncias trazidas pelos imigrantes.

Treinamentos e
capacitacdes

Ministrado junto com brasileiros ou em turmas separadas, mas
sempre com um tradutor (haitiano fluente em portugués). Apds cada
treinamento é aplicada uma avaliagao.

Fonte: Elaborado pela autora com base em dados da empresa Alfa.




54

5 RESULTADOS

Apébs a apresentacdo do procedimento metodologico foram evidenciados os
resultados obtidos nos dados coletados, procurando sempre relaciona-los com os
principais conceitos dos autores estudados e com a realidade identificada acerca do
tema, objetiva-se dar ainda a conexdo a tudo que foi designado nos capitulos
anteriores. E, sobretudo, sera apresentado o contexto de uma organizacdo que

acolhe um numero expressivo de imigrantes em seu quadro funcional.

5.1 Contextualizacao e Analise dos Dados Obtidos

De acordo com os dados obtidos durante a aplicacdo das técnicas
empregadas - pesquisa documental, entrevistas em profundidade e observacao
participante - serdo apresentadas, neste capitulo, as categorias norteadoras da
interpretacdo e analise da pesquisadora. Os respectivos embasamentos foram
considerados ao longo das explanagdes, utilizando a argumentos do referencial
tedrico, dados coletados e a transcricao da fala ou da ideia dos entrevistados. Desta
forma, na tentativa de evidenciar as relacdes existentes entre a teoria e a empresa,
chegou-se a configuracdo de cenarios passiveis e de consideracdes pertinentes ao
atingimento dos objetivos iniciais.

Importante evidenciar que foram utilizadas algumas imagens para ilustrar as
informacgdes dispostas na analise de dados, entretanto, estas imagens apresentam
baixa qualidade. Pela opcdo da pesquisadora em evitar que 0s pesquisados vissem
que estavam sendo fotografados e se sentissem intimidados ou desconfiassem da
presenga da pesquisadora. Essa acao foi realizada sem que percebessem, para ndo
comprometer a estada da mesma junto ao grupo, pois poderiam mudar seu
comportamento, afetando no resultado obtido. Também fica evidenciado que a baixa
resolucdo deve-se pelas fotos terem sido tiradas com o celular e de posicdoes mais
afastadas, j4 que uma camera fotografica ndo poderia ser guardada no bolso do
uniforme sem passar despercebida.

Esta etapa também foi embasada na argumentacao de Gil (2010, p. 122), ao
definir que “A rigor, a andlise se inicia com a primeira entrevista, a primeira

observacédo e a primeira leitura de um documento”. Desta forma, desde o inicio do
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estudo a analise dos dados ja acontece, formam os embasamentos para compor as
consideracdes finais.

A interpretacdo e a analise dos dados serdo evidenciadas a partir da analise
de conteudo, sendo que nesse método a deducdo dos aspectos latentes da
mensagem analisada devera ser considerada de forma logica, cumprindo com os
requisitos de sistematicidade e confiabilidade. (FONSECA JUNIOR, 2008).

Assim, para analisar as respostas provenientes da entrevista em
profundidade, sera utilizado o critério de andlise das palavras e formacédo de
categorias, que referendam as possibilidades de arranjo em relacao ao objetivo do
estudo e entrosamento com a fundamentacgéao tedrica. Importante salientar que para
resguardar a identidade dos entrevistados, néo foi identificado o nome de nenhum
deles. Sendo assim adotou-se a seguinte representacao:

Quadro 3 - Perfil dos respondetes da entrevista em profundidade

Sigla para
identificar o Perfil do respondente
respondente

Haitiano, 24 anos, solteiro, estudante, trabalha na empresa desde
H1 20/06/2013 — iniciou como Aukxiliar de Producao no frigorifico e hoje
atua como Auxiliar de RH.

Haitiano, 40 anos, casado, trabalha na empresa desde 16/05/2012 —
H1 iniciou como Auxiliar de Produgéao no frigorifico e hoje atua como
Lider plataforma no abate.

Brasileira, 31 anos, trabalha na empresa desde 15/04/2015, em uma
B1 equipe que possuem imigrantes haitianos, mantendo interacao
permanente como colega deles nas atividades laborais.

Brasileira, 41 anos, trabalha na empresa desde 13/06/2012, como
Assistente Social, realiza 0 acompanhamento dos haitianos desde a
G1 sua contratacdo. Possui grande experiéncia por tratar com o0s
imigrantes diariamente, lidando com as diferengas culturais e
promovendo ag¢des organizacionais voltadas a este publico.

Brasileiro, 37 anos, trabalha na empresa desde 11/04/2014, como
Coordenador de Seguranca de Trabalho. Possui interacao direta
G2 com os haitianos, exercendo papel de orientador em relacdo as
praticas no ambiente laboral, as normas de segurancga, capacitagdes
e acompanhamento.

Brasileiro, 38 anos, trabalha na empresa desde 17/10/2011, como
G3 Supervisor de linha produtiva. Atualmente sua equipe é composta

por imigrantes haitianos e brasileiros, por isso possui proximidade
com as relacdes estabelecidas no contexto multicultural.

Fonte: Elaborado pela autora.
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A andlise dos conteudos obtidos seguiu a formulacdo de combinagdes entre
os dados obtidos na pesquisa bibliografica e na aplicacao de todas as técnicas, pois
na concepcao de Gil (2010, p. 119) é “Mediante procedimento diversos € que se
torna possivel a triangulacéo, que contribui para obter a corroboracéo do fato ou do
fenbmeno”. Os resultados da triangulacdo dos dados coletados e bibliografia
estudada — serdo igualmente apresentados neste capitulo e, junto dos respectivos
embasamentos, serdo considerados ao longo das explanacdes, utilizando a
argumentos do referencial teo6rico, dados coletados e a transcricdo da fala ou da
ideia dos entrevistados.

Para a analise foram estruturadas categorias, que tiveram a finalidade
analisar como ocorre o processo comunicativo e relacional dos imigrantes haitianos

em uma empresa brasileira.

Quadro 4 - Lista das categorias utilizadas para analise dos dados obtidos

Categoria Abordagem
1 A Comunicacao: Processos, Canais e Linguagem
2 A Aprendizagem e as Tradugdes
3 As Diferencas Culturais e a sua Influéncia nas Rela¢des de Trabalho
4 A Contribuicdo dos Haitianos no Ambiente de Trabalho Brasileiro
5 Haitianos e suas Relacoes

Fonte: Elaborado pela autora.

5.1.1 A Comunicagao: Processos, Canais e Linguagem

Nesta categoria evidencia-se primeiramente a necessidade de processos
mais efetivos e que envolvam os funcionarios em uma relacdo de entendimento, ja

que isso € visto como algo fundamental pelos autores:

Quadro 5 - Citagao de autores sobre processos comunicacionais

Os processos efetivos buscam entendimento, consciéncia,
MARCHIORI, 2005 compreensao, respeito, enfim, participagdo e comprometimento.
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Para comunicar, plenamente, €é necessario considerar a
GIL, 2001 existéncia de mecanismos que possibilitem a fluidez das
informacoes.

Nada mais relevante do que observar o processo de
VIZEU, 2010 comunicagdo organizacional como possivel ~mecanismo
articulador da pluralidade.

Fonte: Elaborado pela autora, com base na pesquisa bibliografica.

Assim, se avaliarmos 0s processos comunicacionais e 0s canais existentes
identificados durante a observacéo, fica elementar a falta de conteudos destinados
as particularidades dos imigrantes. ldentificou-se o consumo de apenas um dos
canais de comunicagéo, por parte dos haitianos, que foi 0 mural de comunicagao
interna, localizado na area de descanso.

Durante o periodo de estudo os grupos de haitianos liam o mural, mas

especificamente um cartaz que estava traduzido em crioulo, que noticiava sobre um

beneficio.

Figura 2 - Mural de comunicacao interna na ocasidao da observacao participante
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Fonte: Dados do arquivo da &rea de Recursos Humanos da empresa Alfa.

Importante enfatizar que os cartazes que estavam traduzidos para crioulo
eram 0s em cor laranja (no canto inferior direito) — essas laudas podem ser
conferidas no ANEXO 1 — entretanto todas as demais laudas dos murais estavam
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escritas em portugués. Ou seja, o Unico interesse deste publico foi da publicacdo
que estava traduzida para o idioma deles. De acordo com as pesquisas realizadas,
geralmente os materiais traduzidos sdo os passiveis de insatisfacdo ou os que
tratam de assuntos mais polémicos entre os haitianos, por exemplo: campanhas
ligadas a beneficios, remuneragcdo e orientacbes de comportamento e
procedimentos internos, conforme imagens também dispostas no ANEXO 1.

Desta forma constatou-se que os haitianos ndo consomem as informacdes
projetadas pela empresa, as campanhas e acbes voltadas aos funcionarios nao
atingem esse determinado publico, conforme relatado por:

Quadro 6 - Citagdes sobre canais de comunicacao interna

“Se o material todo for escrito em francés a maioria vai entender, mas
poucos podem nao entender, uns 2 ou 3 % ndo vao entender. A maioria
entende, digamos que uma pessoa que nunca foi para a escola nao vai
saber, pois a alfabetizagcdo no Haiti é toda em Francés”.

H1 “Sobre as tradugdes dos murais acho que tem que aprender a lingua, mas
acho que também pode ajudar de um jeito a entenderem”.

“A revista eles nao entendem, olham sé as figuras, e se entendem é muita
coisa bem minima, ndo é muito, digamos que tem 100 do Haiti uns 5 ou 7
vao entender o resto néo”.

“Muitas vezes nos sentimos fora de casa, nada faz sentido, apenas a
saudade [...] mesmo que a empresa se esforce nos murais ndo nem todos
H2 entendem, com a distancia do nosso pais alguns preferem viver como se
estivessem 14 e ndo se esforcam, temos que estar sempre tentando aprender
para entender melhor o que esperam de nés”.

“Eu sinto falta de um mural para eles, aquilo que tem nao atinge, alguns

G1 entendem o que se fala, mas no ler e escrever € mais dificil ainda, nao
entendem”.

G2 "Observo eles muito parados em frente dos murais, parecem bem
interessados".
“Creio que eles tenham uma visdo de mundo porque tem acesso aos meios

G3 de comunicagdo, mas nao vejo um interesse com o que acontece por aqui,

tipo a nivel econémico, politico e tal. Eles querem trabalhar, ganhar dinheiro,
apenas isso”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Em todos os relatos ficou evidenciada a falta do sentimento de pertencimento
ao contexto da organizacdo, os formatos comunicacionais sao ineficientes.
Considera-se ainda que na organizacao a estrutura de comunicacao interna é
pequena para comportar acées direcionadas a este publico. No planejamento nao
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constam acdes especificas para este publico, até porque isso impactaria nos custos
destinados a area de comunicacao.

Durante a observacéao participante percebeu-se que existe o esforco de tentar
valorizar os trabalhadores haitianos, mas a falta de proximidade e conexao faz com
que as acOes percam forgca, ndo remetam a significados expressivos a estes
individuos. Acabam sendo vistas com bons olhos, mas nao chega a impactar
positivamente.

Assim, & possivel dizer que eles consomem as informacées dos canais
internos de comunicacdo, mas fica evidente que a minoria consegue ler em
portugués, e ter a compreensdo. Aos que leem as publicacbes dos murais,
geralmente, servem de porta voz aos demais. Contando 0 que esta escrito,
entretanto ndo é possivel medir se o grau de entendimento desta pessoa esta de
acordo com o real sentido da publicagéo.

Com isso, ficou evidente durante a observacado que sempre olham os canais,
S&0 curiosos e participativos, mas nao se atem a leitura, ndo param para analisar o
conteudo, pois ndo o entendem. Nesse contexto as iniciativas da empresa devem se

aprimorar, como foi relatado por H1:

“Os murais seria melhor ter traducdo, por mais que tivesse s6 um em
crioulo, acho que ja seria 6timo, porque faz falta, porque tem uns que nao
falam, leem em portugués, por exemplo, aquela que vem a cada 15 dias
tinha que vir em crioulo. Tem uns que leem, passam para 0s outros, mas
nem entenderam o que esta escrito, facilitaria nosso dia a dia”.

Em consideracao a Angeloni (2010), disposta no item 2.1 do capitulo 2, essa
seria uma oportunidade latente j& que a comunicacdo pode ser um instrumento
eficiente seja no engajamento e na melhoria do clima organizacional, mas,
sobretudo, na promocéao de ganhos de produtividade.

Outra constatagao é que com o tempo, possivelmente, a maioria dos haitianos
vai aprender o portugués, conforme alegacoes:
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Quadro 7 - Citagdes sobre dificuldade dos imigrantes com idioma

“Consigo ler os comunicados da empresa, alguns textos que sdo grandes, da
revista n&o consigo entender tudo, mas gosto de ver as figuras, as pessoas,
saber mais da empresa. E bonito”.

H2
“Eu consigo ler e falar portugués porque ja estou ha bastante tempo aqui.
N&o tenho dificuldade”.
“Eles aprendem muito rapido, percebo que alguns além de aprender se
B1 desenvolvem muito bem. Traduzem para o pessoal, e quando se sentem
assim, eles se desenvolvem muito rapido, tem facilidade de aprendizado.
Sao muito espertos, tem uns que falam até quatro linguas”.
Gi “A questdo da lingua no inicio traz um pouco mais de dificuldade, mas depois

nao mais”.

"sinceramente existe muita dificuldade por parte deles, na minha opiniao, é
G2 mais na comunicacdo com os demais, porém existem muitos casos de ma
vontade entre as partes".

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Na observacao ficou elementar que eles, aparentemente, possuem um nivel
elevado de compreensao ao portugués que € proporcional ao tempo que estdo na
empresa, como também argumenta Baldissera (2000) no item 3.3 do capitulo 3, que
a linguagem exerce uma pressao socializadora que recai sobre os usos individuais
para assemelharem-se ao grupo.

Ao analisarmos os materiais internos visualizados durante a observacao e

associarmos ao relato de G2:

"Nunca vi um material na linguagem deles"

Confere-se entdao que nao sao realizadas traducdes dos materiais internos
para o idioma dos haitianos. A empresa traduz apenas aqueles fundamentais,
geralmente relacionados a remuneracao e beneficios, para evitar problemas como
paralisacdes ou greves, ja que esse assunto é o que mais afeta a relacdo com os
imigrantes.

Se pensarmos em torno da compreensdo da linguagem, durante a
observacao participante foi possivel constatar que os brasileiros sabem algumas
palavras em crioulo haitiano que, em suma, sdo as palavras mais comuns ao
cotidiano de convivéncia, para breve conversa, cumprimento e relacao de trabalho

na linha produtiva.
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Os haitianos, quando se sentem acuados ou perceberem alguma situacao
insegura, falam apenas em crioulo, ou ficam repetindo sempre a frase de “ndo estou
entendendo”, para que os brasileiros parem de falar. Essa mesma situacao foi
percebida em alguns depoimentos:

Quadro 8 - Citagbes sobre uso do idioma crioulo

“A nossa lingua é como poesia, é s6 nossa e comegou a existir em tempos
H2 muito dificeis da escraviddo. Se usava para se proteger e hoje ainda é
assim”.

“Eles entendem quando eles querem, entendem muito bem, eles tém muita
B1 facilidade. Eu acho que quando a gente quer a gente se comunica. Eles
possuem muita facilidade até pelo fato de ja falarem outras linguas. E
quando nao entendem eles dizem que nao estdo entendendo”.

“Percebo que eles entendem o que € conveniente. Hoje de manha tive uma
Gi situagcdo de uma que fala muito bem portugués, mas assim “eu nao té
entendendo, eu ndo td entendendo, mas eu sei que ela esta entendendo, dai
a gente chama o tradutor, mas ja evoluimos muito nessa questao”.

Go “A dificuldade de comunicacao deles com a empresa depende da situagao,
mas ela existe principalmente quando o fato prejudica um deles".

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Este fato também foi notado durante os estudos da pesquisadora, ao deparar-
se se com uma histéria de muita dificuldade desde a colonizacao francesa e era da
escravidao, quando o idioma crioulo foi criado justamente para se comunicarem sem
serem entendido, era uma forma de protecgéo.

Salienta-se que muitos haitianos possuem facilidade de aprender novos
idiomas. Alguns ja conhecem o espanhol, devido a colonizacdo espanhola na
Republica Dominicana, que faz divisa com o Haiti. Alguns j4 passaram por outros
paises ou Estados Brasileiros, por isso estdo ha tempo forma de seu pais. Atencao
seria voltada aos recém-chegados, pois sempre andam com outros imigrantes para
terem apoio nas traducdes e isso gera conflito, pois nem sempre os antigos
compreendem o real sentido da mensagem repassada pela empresa.

Outro ponto aferido durante a observacao participante é que os haitianos
quando estdo em grupo falam em crioulo o tempo todo. Eles falam em portugués
apenas se algum brasileiro conversar com eles nesse idioma. Durante o convivio,

principalmente nas horas de intervalo, a pesquisadora tentava estabelecer um
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didlogo em portugués, respondiam com muita simpatia, mas nunca aprofundam a
conversa. Na tentativa de conversar um por um tempo maior eles comecam a dar
respostas curtas, quase que encerrando o assunto. A dificuldade de interacao
também foi relatada por os participantes:

Quadro 9 - Citagdes sobre dificuldade de interacao com haitianos

“No trabalho falam s6 crioulo e francés, sao as duas linguas que a gente usa
H1 para conversar, sdo duas linguas que a gente ndo consegue separar, mistura
as duas. Nao é sé aqui, € no pais todo”.

No relato de G1 é possivel identificar que “Eles acabam se fechando em
B1 grupos, ndo existe uma socializagdo, eles acabam falando s6 na lingua
deles”.

“Eu vejo interacdo aqui, mas menos que 0 necessario, até porque tem a
questado da lingua, eles so6 falam haitiano e quanto mais se isolarem, menos
G vao falar com os brasileiros”.

“Eu gosto de observar, quem sabe se fossemos nés, também fariamos isso,
falando s6 em portugués, até pela saudade”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Desta forma, compreende-se que nas relagdes estabelecidas pelo individuo,
sdo adotadas linguagens concomitantes com a sua cultura e a partir disso ele
consegue referenciar a sua individualidade, a sua expressividade.

Um fator decorrente da observagao realizada é a necessidade de uma acao
direcionada aos proprios imigrantes, uma vez que eles tém por habito excluirem-se
nos momentos de convivio comum, como refeitério, dreas de descanso e nas
proprias linhas de trabalho. Assim seria necessario estudar de forma mais criteriosa
de interacdo com esse grupo e planejar agdes para que se sintam seguros mediante
0 convivio com os brasileiros.

Em observacao considera-se que recorrem ao uso de poucas palavras e por
vezes recorrem a linguagem gestual, desta forma conseguem se comunicar
razoavelmente, ou pelo menos promovem um entendimento basico para o convivio
com os colegas brasileiros. A tendéncia sempre é, por estarem concentrados em
grande numero, formarem grupos entre eles, excluindo-se dos demais. Depois de
certo tempo, por terem nocdes basicas de portugués é possivel perceber uma

interacdo maior com os brasileiros, nesse contexto consideram:
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Quadro 10 - Citagdes sobre aulas de portugués

“Tem aula de portugués, mas muitos nao fazem. No inicio, quando abriu
tinham pessoas demais, mas no final eles dizem que a professora nao é
H1 muito boa, que a professora sempre falava as mesmas coisas em todas as
aulas, tem uns que ndo iam também porque no sabado tinha hora extra aqui
e eles nao foram porque tinham que vir trabalhar”.

“Eles sempre tém uma desculpa para ndo irem nas aulas de portugués. Nao

H2 percebem que isso poderia ajudar no dia a dia, como me ajudou muito”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Essa categoria € uma perspectiva que considera a argumentacao de Clemen
(2005) disposta no item 3.3 do capitulo 3, ao definir que a linguagem deve ser
empregada de forma concisa, o que significa clara, objetiva, curta e ilustrada. Assim,
fica evidente a necessidade da organizagdo em adotar linguagens compativeis tanto
aos que ja possuem fluéncia, quanto aos demais, criando um cenario de interesse e

participagao.

5.2.2 A Aprendizagem e as Tradugdes

A aprendizagem na organizag&o inicia na integragdo para novos funcionarios,

conforme relato dos entrevistados:

Quadro 11 - Citagdes sobre integracao de novos funcionarios

“Eu exerco papel de tradutor na area de Recursos Humanos e sempre que
tem integracdo de novos funcionarios faco a tradugao para os haitianos. Fico
H1 com eles para explicar bem como que é o procedimento daqui, como
funciona a empresa, como que é o salério, a regra aqui dentro, para explicar
como funciona tudo. Eu explico tudo, bem certinho”.

“A integracao é feita s6 para eles com um tradutor, mesmo que sejam sé
Gi dois. Depois que vai para a produ_g;éo, dgi 0s Il'dt_ares orie_ntam com ajuda de

um que se destaca mais, porque isso vai garantir a qualidade do produto la
no final. Se mandar cortar de um jeito, vai cortar de outro”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Trazendo a consideracao a Baldissera (2000) descrita no item 2.2, determina-
se que o treinamento é uma pratica comunicacional que desenvolve as pessoas,
favorecendo a cultura da organizagao. Assim, também se evidencia que, durante a
observacdo participante, os haitianos participaram de treinamentos e recebiam
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orientacbes com a mesma frequéncia dos brasileiros, tanto nos procedimentos das
tarefas a cumprir quanto nas comportamentais.

Durante o periodo da investigacdo em acompanhamento a uma orientacao na
linha de corte, o lider reuniu o grupo em duas partes e repassou uma orientagao
para todos, em portugués. Seguiram o trabalho, pois a linha ndo pode ficar parada.
Depois disso, com as pessoas ja trabalhando, e o lider foi perguntando aos haitianos
se estavam com duvidas. Muitos ja& em ritmo de trabalho apenas sinalizaram que
estava tudo certo. Essa situacdo remete a probabilidade de que os imigrantes néo
queiram expor suas duvidas, pois isso significaria ter que parar o trabalho e assumir
que possui mais dificuldade de compreensao que os demais.

De acordo com os depoimentos do entrevistado, a comunicacdo entre os
brasileiros e haitianos ndao é efetiva, pois existe uma dificuldade em relacdo a
linguagem, principalmente na conducdo de orientagées e durante os treinamentos,

necessitando sempre de um tradutor:

Quadro 12 - Citagdes sobre necessidade de tradutores

“Em 2012, devido a grande necessidade de traduzir as coisas, foi feito um
G trabalho para termos mais tradutores capacitados, pois havia s6 um para um

universo de 70 imigrantes. Depois disso temos mais de dez, os tradutores
sao auxiliares, s6 contribuem”.

“No geral € muito ruim, ndo assimilam coisas que queremos propor, falar,
G3 mudar, na linguagem oral sempre é necessario o tradutor para intermediar e

na linguagem de mundo, ndo costumam a ceder ou mudar, vivem de acordo
com o que acham ser o certo”.

“Apesar de alguns saberem a lingua portuguesa por estarem na empresa por
H2 mais tempo, sempre precisam de tradutores, principalmente para as
orientacdes de trabalho”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Em contrapartida, alguns haitianos que sabem falar portugués nao auxiliam os

colegas devido a situacdo de desentendimento gerada pelas traducoes:

Quadro 13 - Citagdes sobre traducdes informais

“Tem o0s que nao ajudam, uns s6 ajudam se vocé €& amigo. Os que nao
ajudam € porque depois acabam recebendo ameaca, tipo: eu fui traduzir
H1 para tal pessoa e a pessoa ndo concordou com o0 que a pessoa disse, dai eu
explico o que é, eu entendo e tento explicar para a pessoa, mas a pessoa
acha que eu t6 defendendo a empresa”.
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“Nao ajudo a qualquer um, apenas os amigos de verdade. Porque a maioria
interpreta a gente mal. Acham que estamos do lado da empresa e falando

H2 o R
em defesa da empresa. Entéo divido bem essa parte, para nao ter problemas
para mim”.
“Os haitianos acabam se desentendendo entre eles mesmos, as vezes é
B1 uma confusdo, principalmente quando um ajuda o outro nas coisas da

empresa”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Identificou-se durante a observagdo que existem tradutores informais entre os
colegas, esses individuos estdo ha mais tempo no Brasil e j& aprenderam mais de o
idioma portugués. Entretanto, atualmente, essas pessoas ndo estdo mais auxiliando
0s demais, visto que acabam sendo mal interpretados e acabam se desentendendo
com os outros imigrantes. E como se o tradutor estivesse falando em nome da
empresa e escolhendo o lado da empresa e ndo o deles. Entdo acabam sendo
excluidos do grupo e até mesmo ameacados.

Durante as observacoes realizadas também foi possivel constatar que, como
a empresa nao possui intérpretes capacitados de uma forma especializada, existem
diversos ruidos nas traducgbes realizadas mesmo que em carater formal, em nome
da empresa.

No ambiente das linhas produtivas, devido a distancia dos tradutores formais
também existem outros haitianos que auxiliam nas tradugdes informalmente, eles
fazem essa acao espontaneamente e sao acionados frequentemente pelos demais.
Desta forma fica evidente que nas situagdes que exigem explicagdes mais
complexas, como nos procedimentos de trabalho, esses tradutores informais
possuem papel importante. Essa situacdo sugere que mais tradutores sejam
capacitados para tal funcéo, visto que a eles é atribuida uma carga consideravel na
relacdo dos imigrantes com a empresa e com as proprias praticas de trabalho.

Outra informacao que pode ser destacada por coincidir durante a observacao
e a entrevista com o lider é que no caso de ensino sobre os procedimentos é
adequado o apoio de um tradutor. Durante a observacao vivenciamos alguns fatos
em que o lider chamava o funcionario que desempenhava o papel de tradutor para
retomar algumas instrugdes importantes.

Um fato a destacar é que todos os haitianos estdo na empresa ha pelo menos
8 meses, e apesar de ja estarem habituados aos procedimentos serem repassados

em portugués, ainda necessitam de apoio com frequéncia, para traducao de pontos
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diferentes do cotidiano ou instrucées que fujam da rotina habitual. Por hipétese, o
aprendizado ndo é uma questdo de tempo, ou mesmo de repeticdo, ele
possivelmente esta condicionado ao entendimento sobre aspectos comportamentais
dessa cultura e de outros elementos, incluindo a propria comunicagao.

Além disso, é importante comentar sobre o esforco na expressao facial dos
imigrantes e o olhar de atengéo, na busca em entender o que lhes € comunicado, ha
vontade de se comunicar com quem da as ordens e instrucées. Segundo o
entrevistado H1:

‘[...] possivelmente por sentirem medo de admitir que possuam dificuldade
para aprender, uns acabam protegendo os outros e explicando longe dos
lideres, sdo muito unidos nesse sentido” assim, durante o trabalho na
linha de produgc&o muitos acabam omitindo que ndo entenderam, ocultam
as duvidas no momento, mas depois perguntam aos colegas, também
haitianos.

De acordo com o preparo dos novos funcionarios, com as orientacées de
trabalho é realizado por outro funcionario também de nacionalidade haitiana,

preferencialmente que ja esteja ha mais tempo na empresa, conforme evidenciam:

Quadro 14 - Citagdes sobre aprendizagem

“Quando chegam novas ou numa fungao nova o lider explica, mas a pessoa
ainda fica com duvida. Eles tentam explicar até com gestos, mas muita gente
H1 nao entende, vai observando para aprender e saber como fazer. A gente vé
a pessoa faz assim entdo vou fazer assim. Se ficam com duvida perguntam
para os haitianos que ja sdo mais antigos”.

"Acredito que hoje essa relagdo de aprendizagem esta no mesmo passo dos
G2 brasileiros, ndo percebo nenhuma dificuldade quando estou na nas areas,
até pelo motivo de ja estdo aqui tem bastante tempo".

“Realizamos as orienta¢des de trabalho de preferéncia com outro haitiano. O
preparo é feito como o de costume com todos os novos, alguém mais
experiente ensina até ter seguranca para trabalhar sozinho, mas como o
trabalho nosso é quase totalitario bracal, ndo ha muitas dificuldades, a nao
ser que queiram mudar de setor, pois eles se adaptam a uma rotina e
seguem sempre naquilo”.

G3

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

O ambiente ndo se demonstra favoravel a troca e aprendizagem, devido aos
ruidos e ao trabalho sistémico da linha produtiva, ndo existe interacdo e nem troca
de experiéncias. Mesmo com a proximidade entre as pessoas, trabalhando lado a
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lado, a aprendizagem acontece pela observacao ao trabalho do colega e ndo com
uma explicacao, ou gestual mais lento e didatico.
O participante G3 comenta que o acompanhamento inicial em relacao a

aprendizagem dos imigrantes é igual a dos demais funcionarios brasileiros:

“Na verdade é um acompanhamento padrdo, ficamos acompanhando o
tempo necessario até ver que aprenderam de fato, igual a qualquer outro
funcionario’.
Ou seja, por tratar-se de uma sequéncia de atividades sistémicas e rotineiras,
a empresa compreende que esse fator facilita ao repasse dos procedimentos e
capacitacoes.
Mas ao contrario disso é possivel observar o relato de G3 que existe uma

dificuldade na mudanca de procedimentos:

“Como mencionei eles seguem uma rotina e cada vez que ha
necessidade de mudanca encontramos certa resisténcia e dificuldade
para realizar a nova tarefa”

Conciliando com a observacao, podemos elencar que essa resisténcia é pela
dificuldade de um novo aprendizado, ja que vao deixar de fazer algo que ja
dominavam e ter que se dedicar a um novo processo de aprendizado, contando com
0 apoio dos outros colegas.

Apropriando-se dessas referéncias foi possivel entender que os haitianos
ficam juntos nas ilhas porque é conveniente no contexto da aprendizagem entre

eles, de acordo com H1:

“Na linha eles ficam juntos para conversar. Como com os brasileiros se
ndo conseguem falar sua lingua, dai vai trabalhar com um haitiano.
Porque na conversa se eu tenho alguma dificuldade, podem trocar uma
ideia, por isso se juntam’.

Nesse panorama Fleury e Fleury (1997) pondera no item 2.2 do capitulo 2,
gue o conhecimento ndo pode se resumir a uma aprendizagem por observacao, sem
contemplar o viés conceitual da determinada funcdo, visto que, apesar do
conhecimento ser repassado, existe uma consideravel possibilidade de ficarem
lacunas ou falhas nesse aprendizado. Assim é possivel determinar que se a

aprendizagem fosse promovida com a linguagem adequada, os individuos teriam
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plenas condicGes de serem capacitados de forma efetiva. Considera-se o relato de
G1:

“No geral a escolaridade € nivel fundamental a médio, tem gente até com
faculdade, que fala 2, 3 idiomas. Quem veio é porque tinha uma condicdo
melhor”.

O nivel de escolaridade facilita o entendimento diario, uma vez que possuem
nivel até mais alto que da maioria dos brasileiros que integram a base produtiva.

Foi percebido que os treinamentos sdo ministrados de forma resumida aos
haitianos, para nao onerar muito tempo devido a traducgao. Esse fator também pode
influenciar no entendimento adquirido e no sentimento de valorizacdo que estédo

dando ao processo de aprendizagem deles, conforme citam:

Quadro 15 - Citagbes sobre treinamentos

"Existe bastante dificuldade no repasse das instrugdes para os haitianos,

H2 principalmente quando assunto é mais técnico".
“Quando eles nao entendiam os temas da Semana Interna de Prevencéo a
B1 Acidentes de Trabalho (SIPAT) eram acionados representantes da Comissao

Interna de Prevencdo de Acidentes (CIPA) que falavam portugués para
traduzir, pois havia bastante dificuldade por parte dos colegas haitianos”.

“Participam dos treinamentos, mas com tradutor. Por exemplo, para o
treinamento de operador de empilhadeira, j& convocamos 0s que entendem
bem portugués, mas para os treinamentos maiores sempre tem um tradutor
G1 junto. Teve um treinamento de Seguranca que a instrutora disse que na
avaliacdo as notas foram baixas, ai percebemos que a prova ndo estava
traduzida, por isso a nota era baixa, ndo entenderam o que estava escrito,
para tudo temos que pensar neles”.

7

"Vejo que o tratamento €& igual aos demais funcionarios. Porém o
G2 entendimento nem sempre é o mesmo. Existe muita dificuldade de
entendimento por parte dos imigrantes".

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Assim, mesmo que o0s treinamentos sejam conduzidos com tradutores é
necessario prever tempo compativel, bem como didatica para o0s receptores,
prevendo formas ilustrativas, ainda mais em se tratando de tema mais técnicos.

Desta forma, ndo basta pensar nas diferengcas existentes entre os
funcionarios, é necessario criar incentivos para que de fato fagam parte do contexto

e adentrem no processo ndao apenas de aprendizagem, mas de melhorias do
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contexto em que estdo inseridos. Considera-se que a organizacao deve estar
comprometida em preparar o funcionario imigrante, contemplando suas
individualidades e focando na sua real compreensdo, havera um ambiente mais

propicio as relacdes de trabalho.

5.2.3 As Diferencgas Culturais e a sua Influéncia nas Relagbes de Trabalho

Durante as pesquisas foi possivel identificar alguns tracos relevantes, como
em relacdo a origem dos tracos culturais. Destaca-se que o Haiti possui duas
linguas oficiais, sendo o francés utilizado no ensino e na administracdo
governamental e o crioulo haitiano, que é derivado do francés com influéncia de
dialetos, sendo esse o idioma utilizado no cotidiano pela populacdo. A maioria da
populacao é catdlica, alguns também praticam o vodu - religidao com tracos africanos
— e o0 restante (média de 15%) é protestante/evangélicos. Muitos imigrantes
continuam seguindo suas crencas e frequentam igrejas no Brasil, geralmente séao
acolhidos pelas igrejas evangélicas das cidades onde residem.

Os haitianos, em sua grande maioria, se organizam pela lei do mais forte ou
pelo género. Esses tracos sdo vistos na organizacao dos grupos dentro da empresa,
como nas filas, por exemplo. Na imagem a seguir havia um grupo de mulheres
haitianas aguardando para serem atendidas, um homem haitiano se aproximou,
passou a frente delas, foi atendido e elas seguiram aguardando. Essa situacao
também foi relatada por B1:

‘[...] os brasileiros ndo conseguem entender a cultura deles, € um choque
cultural muito grande, por exemplo, os homens e as mulheres nao ficam
no mesmo grupo, talvez seja uma questao de machismo, mas é muito
diferente do Brasil’.
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Fotografia 2 - Grupo de haitianas aguardando para retirada de materiais

Fonte: Registrada pela autora.

Em observacao foi possivel perceber que extremamente unidos enquanto
grupo. Existe um compromisso de protecdo mutua entre eles. Por isso, quando um
estd em algum momento de dificuldade odos se unem para ficar perto, olhando e
cuidando para nada acontecer. Em situacbes em que a policia € chamada por
situacdes conflituosas, eles pararam o trabalho para ficar acompanhando todo o

desfecho, conforme citam:

Quadro 16 - Citagdes sobre uniao dos imigrantes

B1 “Eles sdo muito unidos, se um deles briga, para todo mundo, tipo um compra
a briga do outro”.

G2 “Sempre percebemos que um fato € muito relevante, a vivéncia deles em
comunidade, sdo unidos".

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

No capitulo 3, item 3.1, Bauman (2003) cita que os imigrantes tendem a
conter a fragmentagédo da comunidade e uma “minoria étnica” se une para garantir a
perpetuacdo das suas crencas. Além disso, durante a observacdo participante,
identificou-se que nos momentos em que estdo em grupos compostos por haitianos,
existe uma segunda divisdo, entre homens e mulheres. Nao se misturam nem nos
intervalos, percebe-se interagdo em poucos momentos como ao cumprimentarem-se
ao passarem um pelo outro, ou ao sentarem préximos no refeitério, mas falam
brevemente.
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Em depoimentos evidenciam que tentam reavivar a cultura entre eles,

fazendo as mesmas coisas de quando estavam em seu pais, H2 relata que:

“Em casa temos os mesmos habitos, isso € para matar uma parte da
saudade que sentimos, cantamos e ouvimos nossas musicas, cozinhando
e comendo da mesma forma que faziam 1a”.

Aparentemente, durante a observacdo participante percebeu-se que o0s
brasileiros ndo possuem interesse pela cultura dos haitianos, alguns até se
aproximam, mas nao existe uma relagéo de verdade entre eles. A relacao é sempre
superficial e no ambiente de trabalho, devido as atividades compartilhadas.
Determina-se entdo que a empresa precisa pensar em agdes para minimizar os
impactos das diferencas culturais, promovendo aos individuos um ambiente
favoravel a multicultura, facilitando a aceitacao e a admiracao aos padrdes culturais
uns dos outros.

Em analogia a este prisma, cabe ressaltar que, durante a observacao
participante, nao foi possivel identificar uma cultura que mescle a do Brasil e a do
Haiti. Nao se verifica uma interagao tao préxima que chegue a esse nivel, como

relata o entrevistado H1 ao afirmar que:

“A cultura é diferente, a empresa tentou, mas olhando de fora e, para
tentar a principio tem que entender a forma deles na esséncia, a empresa
se preocupa com isso, sempre tentar entender, ja fez treinamento, para
achar uma forma melhor de entender tudo isso”.

Ao determinar situagdes que remetem a dificuldades nas relacdes de trabalho

€ possivel salientar que:

Quadro 17 - Citagdes sobre vinculo e relagéo trabalhista

“Nao entendem a lei trabalhista, eu mesmo fui atras e ndao sdo todos que
H1 entendem, na real nem os brasileiros entendem entdo para os haitianos é
ainda mais dificil e isso gera muita insatisfacao”.

“No Haiti eles pagam o dia trabalhado, ndo tem vinculo, ndo tem tanta lei

H2 . ) L S
como aqui, nem lei sobre os direitos e essas coisas”.
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“Depois da greve, na semana passada, tivemos um encontro com a Gerente
da Agéncia do Trabalhador, ela abordou sobre 0 momento de desemprego
no Brasil, sobre o problema social que isso esta gerando. Disse para os

G1 . . S :
haitianos que se ficarem desempregados vao ali para a praga vender, pois
nao tem emprego, vao ficar sem ter renda. Nao existem vagas nem para
brasileiro, nem para haitianos”.

“A empresa sentiu a necessidade de ter um haitiano no administrativo para

G3 saber e repassar as questdes burocraticas e de ordem de Recursos

Humanos”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Adentrando nesse contexto é importante evidenciar que no Haiti ndo existe

carteira de trabalho e nem uma legislacdo trabalhista, o trabalho é formalizado

apenas por um acordo de trabalho. Também ndo existem numeros postos de

trabalhos formais como no Brasil.

Em reacdo ao relato de G1 sobre a greve promovida pelos imigrantes

haitianos, a area de Recursos Humanos convidou a Agéncia do Trabalhador do

Parana/PR para uma ag¢ao emergencial de orientacdo aos individuos. O movimento

de paralisacdo teve como motivacdo a troca da forma de credito do vale

alimentacao, que antes era pago em dinheiro junto com o salario e passou a ser

creditado em um cartdo alimentagé@o, com uso restrito a compra de alimentos.

Fotografia 3 - Imagens do grupo de haitianos durante movimento de greve

Fonte: Banco de imagens da empresa Alfa.

Como o principal objetivo dos imigrantes € enviar dinheiro para suas familias,

que ainda residem no Haiti, e a aderéncia desse cartao impossibilita a circulacao do

valor, um grupo expressivo se uniu para reivindicar e parar a linha produtiva. A

Empresa nao recuou, pois, essa agao faz parte de um plano de padronizacao dos
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beneficios, aplicado em todas as Unidades do Grupo. Como o0 grupo nao queria
ouvir a empresa, a Agéncia do Trabalhador foi acionada para abrir um didlogo com
os grevistas e explicar as dificuldades frente a empregabilidade do pais.

A palestrante desencadeou uma aproximagdo com O Qgrupo, e conseguiu
abordar assuntos relacionados ao indice de desemprego e a situagdo econémica do
Brasil, empregabilidade e informagées sobre leis trabalhistas. O discurso da
palestrante reforgou a histéria de luta profissional que ela mesma vivenciou, em
decorréncia de ser negra e sofrer com o preconceito racial, também destacou a
necessidade de permanecerem empregados no momento atual em que o mercado
de trabalho esta instavel. Os imigrantes foram conduzidos a reconhecerem algumas
limitacGes para recolocacao em trabalhos formais, como a falta de qualificagéo, a
deficiéncia na fluéncia do idioma (Portugués) e o grande numero de brasileiros
desempregados concorrendo pelas mesmas vagas.

Fotografia 4 - Palestra da Agéncia do Trabalhador do Parana para haitianos

Fonte: Banco de imagens da empresa Alfa.

Essa situagao condiciona que a empresa tenha que se cercar de subsidios
para que essa questdo salarial e de beneficios fosse articulada de uma forma mais
assertiva e didatica para facilitar a compreensdo dos imigrantes sobre esse assunto

e sanar os manifestos. O comportamental dos haitianos também é um fator que
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merece mais traquejo por parte da empresa, pois alguns tragcos culturais deles sao
considerados negativo por parte dos brasileiros, como argumentado nas entrevistas:

Quadro 18 - Citagdes sobre o0 que a remuneracao representa para os haitianos

“Eles sempre falam que eu vim aqui porque eu tenho um sonho”, eles

sempre se esforgam, sempre falam, vou trabalhar e me esforgar para ver se
anho mais”.

H1 g

“Eles falam assim, se poder trabalhar domingo eu vou vir, porque estou

precisando de dinheiro”.

“Eles sdo muito de gritar, acho que no pais deles € assim, por exemplo, se
chegam na enfermaria e nao sé&o atendidos por primeiro eles tem um treco,
B1 se jogam no chao, fazem um teatro. Sempre acham que tem que ter a
prioridade. No pais deles € assim, quem chega primeiro, quem faz por onde
sera o primeiro”.

“A briga deles € por dinheiro, dinheiro, dinheiro. Esse fator € determinante
para a grande maioria dos conflitos que possuem com a empresa”.

G1 “Alguns conflitos sédo por nao aceitarem as regras [...] eles ndo seguem fila,
entdo o mais forte, ele vai empurrando e ele chega primeiro, entdo imagine
isso no Brasil, la ndo tem fila, dai tem que explicar que aqui tem, pois se
empurravam, uns caiam... € 1a isso € normal”.

“A dificuldade estd em entenderem que as contribuicées de impostos variam

G3 a3 H ”
de um més para o outro, assim como as horas extras”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Assim é possivel concluir que a cultura pode ser considerada um fator de
base para promover a aproximacgao entre os individuos e a organizagao, desde que
sejam realizados profundos estudos para entender de que forma seriam promovidos,
contemplando o processo de comunicagao e aproximacao dos individuos ao grupo e
a prépria organizacdo. No periodo de convivio foi possivel identificar tracos no
quesito comportamental, os haitianos sdo muito afetuosos entre eles, sao alegres,
espontdneos e sempre cumprimentam os demais, independente da nacionalidade.
Com olhar firme, fazem conexao visual e geralmente estdo sorrindo. Essa evidéncia
pode servir de trampolim para um pensar sobre a incluséo efetiva dos imigrantes no
ambito organizacional e da convivéncia harmédnica com os brasileiros, gerando uma

convergéncia cultural.
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5.2.4 A Contribuicao dos Haitianos no Ambiente de Trabalho Brasileiro

Nesse quesito é possivel compreender a que a singularidade dos haitianos
pode ser analisada em um contexto de contribuicdo efetiva para a produtividade da

organizacao, conforme relatos:

Quadro 19 - Citagcdes sobre atuacao dos haitianos no contexto produtivo

“O motivo para a produtividade dos haitianos ser considerada boa é que tem
uns que trabalham mais, tipo assim, eles nao dédo mole no trabalho. Eles
fazem tipo uma competicdo. As vezes entre eles, outras vezes com o0s
H1 brasileiros, sem eles perceberem”.

“Todos comentam, nés somos mais fortes do que eles. E é verdade, é dificil
encontrar um que falte, s6 fazem isso se estdo doentes”.

“Eles falam, eu trabalho mais do que eles, eu sou mais forte do que eles, uns
falam assim pode o trabalho que eu fago aqui pode colocar dois aqui fazendo
o que eu fago. Tem uns que se acham, falam ah isso aqui que eu faco pode
colocar trés, que ndo conseguem me vencer”.

H2

“A contratacao deles acontece em fungcao da mao de obra, um dos principais
motivos além da mao de obra escassa, ainda mais na nossa atividade e a
aceitacdo de determinadas vagas dificeis de serem preenchidas”.

B1 “Nao costumam faltar, s6 colocam atestado se estiverem doentes mesmo. A
Unica dificuldade € a situagéao de greve gerada pelos haitianos, isso atrapalha
no resultado de todos, pois param por qualquer coisinha. Nao pode
concentrar muitos haitianos em um setor s6, deixar eles juntos, se nao eles
fazem motim”.

“Algumas caracteristicas fisicas e culturais também favorecem a
produtividade e a delegacado dos haitianos para trabalhos de maior esforco
fisico”.

G1 “Em algumas funcdes é possivel termos diferenciagdo, até pela questao
fisica. Exemplo a funcdo de puxar a carne do peito, nessa posigao s6 tem
haitiano, pois o esfor¢co € maior. As linhas que sé tem haitiano é um trabalho
bem puxado e tem alguns que produzem até mais e ritmo € treinamento, a
partir do momento que eles entendem o que tem que fazer vai bem”.

“Sao bem produtivos, em raras vezes procuram o ambulatério para consulta
por dores musculares. Diferente dos brasileiros que possuem absenteismo
maior”.

G2
“Quase nao se envolverem em acidentes de trabalho, possuem uma
assiduidade muito boa, até pelo motivo de que falta representa valor a
menos no salario”.
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“Ao comparar a produtividade dos haitianos em relacdo a dos brasileiros,
G3 eles ndo trazem tantos problemas no dia a dia, pois nao faltam e se precisar
em horario extra, estao sempre disponiveis”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Apesar de serem assiduos e terem boa capacidade produtiva, conforme
relatos a seguir, acabam tendo uma imagem ruim, que esta vinculada aos

movimentos de paralisacdes e greves.

Quadro 20 - Citag6es sobre assiduidade dos haitianos no contexto produtivo

“Nao costumam faltar, sé colocam atestado se estiverem doentes mesmo. A
Unica dificuldade é a situagédo de greve gerada pelos haitianos, isso atrapalha

B1 no resultado de todos, pois param por qualquer coisinha. Nao pode
concentrar muitos haitianos em um setor so, deixar eles juntos, se ndo eles
fazem motim”.

“A taxa média entre admissdes e desligamentos e o indicador de
absenteismo dos haitianos é significativamente melhor que o dos brasileiros,
G1 por ndo faltarem e quase nado se envolverem em acidentes de trabalho
possuem uma assiduidade muito boa. Outro motivo é os desconto que
recebem por faltas. Cada falta representa valor a menos no salario”.

“Sao bem produtivos, em raras vezes procuram o ambulatério para consulta
G2 por dores musculares. Diferente dos brasileiros que possuem absenteismo
maior”.

“Ao comparar a produtividade dos haitianos em relacdo a dos brasileiros,
G3 eles ndo trazem tantos problemas no dia a dia, pois nao faltam e se precisar
em horario extra, estdo sempre disponiveis”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Durante a observagao participante ficou evidenciada a atitude dos haitianos
em pararem o trabalho por fatores que julgam afeta-los financeiramente. Essas
constantes paralisacdes também acarretam em um afastamento dos brasileiros que
nao concordam com a greve por possuirem outro entendimento em relagdo a

beneficios e remuneragao. Neste contexto, H1 relata que:

“Mas os brasileiros, quando tem confus&o aqui, eles ficam na deles. Nao
se juntam para ficar na greve, os brasileiros ndo se metem, ficam
trabalhando normalmente”.
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Essa situacdo relatada no depoimento pode ser analisada pelo angulo
negativo, pois acaba gerando um conflito entre o grupo e tirando o foco da meta
principal, que é atender a demanda produtiva.

Durante o convivio também foi possivel perceber que sentem orgulho de
trabalhar mais do que os outros, de dizerem que sao fortes. Esse € um traco
perceptivel na cultura deles. Culturalmente seguem a lei do mais forte, ou seja,
quem é mais forte tem a vez, sera o primeiro, tera vantagem, recompensa. No
contexto de trabalho essa cultura influencia positivamente na produtividade, mas
negativamente nas relacbées com colegas. Assim, seria necessario direcionar esse
traco cultural para potencializar a contribuicdo do haitiano, mas sem desgastar a
cordialidade no convivio com os brasileiros.

Outro fator percebido é o impacto gerado pela falta de interagdo entre a
empresa € 0s aspectos culturais mais latentes dos haitianos. Essa situagdo é
agravada pelo significativo nimero de haitianos alocados na empresa (22% do
quadro geral da unidade), pois quando eles se mobilizaram causam transtorno em
médias proporcdes na producdo. Essa questdo também fica fragilizada, pois os
imigrantes ndo apresentam apego ao local onde estédo inseridos, tém predisposi¢ao
permanente a migrarem de local. Nao possuem o objetivo de constituir uma carreira,
justamente por ndo se fixarem por muito tempo.

Nessas afirmacdes é possivel identificar um ponto importante em relacao aos
movimentos de greve. Se a empresa adotasse uma sistematica para condicionar a
mescla de imigrantes e brasileiros haveria uma tendéncia de minimizar interacdo em
prol das reivindicagdes ou até mesmo a prolongacédo de informagdes inveridicas,
como exemplo de reducgdes salariais, que causam sentimento de inseguranca entre
0s imigrantes.

No ambiente produtivo, durante a integracdo da pesquisadora foi possivel
identificar que os imigrantes ndo sao tratados de forma diferente, neste periodo nao
houve nenhuma situacdo de preconceito ou demérito durante a execucao das
fungbes, nem nas cobrancas realizadas durante a atividade laborativa e
produtividade.

Observou-se ainda que nao exista deméritos ao executarem suas atividades,
pelo contrario. Exercem as fungbes mais dificeis em termos de ergonomia e esforco
fisico. Sdo produtivos e pouco se desconcentram do trabalho. Isso s6 acontece se
existir alguma situacdo ligada ao salario ou a integridade de um deles, nessas
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situacdes se unem e todos vao em busca de resolver a situagcédo junto aos gestores
ou ao Recursos Humanos.

Os pedidos de demissao, essencialmente, estdo diretamente ligados a alta do
dolar em relacao ao real, pela busca de oportunidade em paises em que o trabalho
renda mais dinheiro para enviar as familias, ou para o retorno ao Haiti. Quando os
entrevistados foram questionados sobre ndo terem haitianos trabalhando na
empresa, ficou evidente que os brasileiros percebem que a contribuicao deles é
necessaria para o desempenho do trabalho diario, conforme relatos:

Quadro 21 - Citagdes sobre a necessidade de ter os haitianos na empresa

“A gente comenta que para empresa eles sdo um mal necessario, pois
trazem muitos desafios para a empresa, no dia a dia, e para a empresa como
um todo isso pesa, mas que sao necessarios para desempenhar algumas
fungdes eles sao”.

B1

“O ponto chave é a dificuldade de mao de obra, vamos ser bem sinceros e
bem racionais, 0 melhor é contratarmos brasileiros, que morem aqui e que
Gi venham trabalhar todos os dias. Complicamos porque nao tinhamos, na
época, pessoas para trabalhar na plataforma, o brasileiro que trabalha Ia ndo
aguenta, vai embora. O ponto chave é conseguir mao de obra para as
posicdes que os brasileiros nao tinham interesse de trabalhar”.

G2 “Tem postos em que s06 os haitianos trabalham porque eles dao conta”.

G3 “[...] é que existe a dificuldade de uma mao de obra, em determinados
pontos, determinados setores, onde o brasileiro ndo trabalhava”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Durante a observacgao participante foi possivel entender que um dos motivos
da empresa abrir postos de trabalho para os imigrantes é a falta de mao de obra nos
locais onde a empresa estad inserida, faltam pessoas dispostas a exercerem
determinadas funcdes, que exigem mais esfor¢o fisico e condicionamento para
exercerem as funcdes e manterem o nivel de produtividade. Muitos imigrantes
ocupam cargos na area de higienizacao, contemplando a limpeza das linhas durante
o intervalo, funcdées de movimentos repetitivos e esforgo fisico, acondicionamento de
caixas e pendura do frango vivo e congelado. Na sequéncia estdo relacionadas

algumas fotografias que exemplificam algumas dessas funcdes.
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Fotografia 5 - Linha produtiva de pendura de frango vivo - entrada area de abate

—

Fonte: Registrada pela autora.

A titulo de esclarecimento, o ambiente representado na fotografia possui
pouca luminosidade e ldmpadas na cor neon para atender os quesitos de bem-estar
animal. Salienta-se ainda que essa seja considerada uma das fungdes mais dificeis
do frigorifico, devido ao manejo do frango vivo. Nessa linha de pendura de frango
vivo trabalham, basicamente, haitianos, inclusive o lider desta area é haitiano. Este
lider participou da entrevista em profundidade, identificado como H2.

Como ja citado, além dessa funcao existem outras que absorvem boa parte

dos funcionarios haitianos, seguem outros exemplos:

Fotografia 6 - Linha produtiva de pendura de frango resfriado - entrada area de corte




80

Fotografia 7 - Linha produtiva para corte de frango - separacéo para congelamento

Fonte: Registrada pela autora.

Fotografia 8 - Linha produtiva de embalagens para acondicionamento do produto em
caixas, sistema de paletetizagéo - direcionamento para estocagem

Fonte: Regitrada pela autora.
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Fotografia 9 - Higienizacédo de todas as areas do frigorifico — realizada nos intervalos
ou ao final do expediente

Fonte: Registrada pela autora.

7

No contexto dos postos de trabalho ocupados pelos haitianos € possivel
identificar relatos significativos nas entrevistas realizadas, sendo:

Quadro 22 - Citagdes sobre os postos de trabalho ocupados por haitianos

“Quem esta aqui esta para colaborar e ganhar seu dinheiro, a empresa da a
H2 oportunidade e abrem as portas, os haitianos aproveitam, pois sao poucas
oportunidades formais de trabalho”.

B1 “Para a empresa ter o apoio dos haitianos nas fungdes dificeis é étimo”.

“Nos chegamos a ter 160 vagas em aberto na agéncia do trabalhador, e
G entre trabalhar em uma empresa vizinha nossa aqui, que trat_)qlha com

componentes eletrbnicos, sentado numa bancada, com ar condicionado e
que ganha salario mais ou menos igual, vai optar por esse”.

“O principal motivo da empresa manter os haitianos é atender a demanda de
G2 producédo, sem eles acredito que nao teriam atingido o nivel de produgéao
proposto pela empresa”.

G3 “Os haitianos produzem como os demais, executam como os demais, Sao
cobrados de maneira igual. Tudo bem tranquilo”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.
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Assim, considera-se que sem a chegada dos haitianos existiiam muitas
vagas em aberto, prejudicando a producdo da empresa, ja que sem profissionais
interessados em ocupar as vagas € sem pretensao de permanéncia os brasileiros
acabam nao aceitando algumas posicdes ou pedindo demissao quando encontrarem
outra oportunidade de trabalho.

Na base produtiva ndo existe nenhum tipo de medicdo individual de
produtividade, apenas da linha como um todo, entretanto, durante o periodo de
observagdo participante na linha de desossa de frango foi possivel notar que
engquanto um brasileiro desossa uma peca de frango os haitianos desossam quase
duas. E importante destacar que nessa fungdo existe um desgaste fisico pelos
movimentos repetidos, mas a empresa realiza rodizios ergonémicos e pausas de
descanso a cada 2 horas trabalhadas.

Em relag&o as oportunidades de crescimento na empresa, existe uma minoria
que investe no autodesenvolvimento, como o interesse em estudar ou em adquirir
mais conhecimento participando de cursos internos. Poucos almejam ter cargos
melhores, ou trocar de funcédo. O pensamento dos haitianos esta centrado em obter
o salario e ndo em estabelecer vinculos de uma carreira profissional. Somente um
haitiano virou lider de setor e outro passou a area administrativa do Recursos
Humanos.

A questao da valorizacdo das competéncias pode ser constatada justamente
nesses dois exemplos. Um deles por ter mais competéncias ligadas a area de
humanas e por ja ter iniciado o curso de psicologia no Haiti recebeu uma
oportunidade no departamento de Recursos Humanos. O outro, por ter experiéncia
na area produtiva, recebeu cargo de lideranca na linha de operacdo. Essa situacao

também foi mencionada pelos entrevistados:

Quadro 23 - Citagdes sobre oportunidades dadas aos haitianos

“Tratam todo mundo igual, ndo tem privilégio. A empresa da oportunidade
H1 para as pessoas, tem um que ja é operador, tem um que foi passado para
inspetor de qualidade”.

“Eu tenho muito tempo de casa, sempre fiz meu trabalho certinho e por isso
Ho a empresa me deu oportunidade de hoje ser lider. Entdo significa que se

trabalhar certinho tudo vai ser recompensado. Eu ndo quero voltar, nem sair
daqui. Me sinto bem aqui, gosto de estar aqui, gosto do que eu faco”.
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“Eles ndo tém nenhum demérito ao executar as atividades, assim quando

B eles querem trabalham muito bem”.

“A experiéncia que temos com eles é gratificante, ver um povo com tantas
limitagcdes e apresentar um desempenho positivo num pais tao diferente, foi
valido, ver sua preocupagao uns com 0s outros e o apego com os familiares
G3 distantes que ficaram em seu pais de origem nos faz refletir como temos
levado nossa vida, importando apenas nosso ego, N0SSO eu sem preocupar
com os que sao préximos. Eles, mesmos sem terem nada, repartem o pouco
que tem. Isso nos leva a valorizar o0 que somos e o que temos”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Diante desse contexto, cabe retomar algumas citacbes que metem a: nao
costumam faltar e apresentam menor desgaste fisico no exercicio das funcées, sao
comprometidos e competitivos na execugao de suas tarefas. Nao se importam com
as atividades que executam, dificiimente reclamam disso, visto que o objetivo deles

€ muito claro, obtencéo de renda e ndo o crescimento profissional.

5.2.5 Haitianos e suas Relacdes

A caréncia de um canal de comunicacao efetivo gera dificuldades relacionais
nas organizacoes, conforme contribuicdo de Berlo (1999) citada no item 2.3 do
capitulo 2, a comunicacdo é a responsavel por estreitar os relacionamentos, a
comunicacao aumenta a possibilidade de identificacdo entre as pessoas e as
possibilidades de que trabalhem juntas por um objetivo. Ou seja, a falta de um
objetivo comum proposto pela empresa dissipa os integrantes para convivio em um
grupo coeso, pois nao conseguem se conectar a uma mesma diretriz.

Durante a observacgao participante constatou-se que nao existe convivio entre
os brasileiros e haitianos. Em todos os ambientes identificam-se grupos compostos
apenas por haitianos, isolados dos demais. Desta forma a pesquisadora considerou
necessario adentrar nos formatos de relacionamento condicionados pelos
imigrantes, conforme argumentacao do item 2.3, Kunsch (2003) condiciona que é
preciso levar em conta os aspectos relacionais e a complexidade que permeia o
processo comunicativo. Desta forma, a seguir serdo apresentados dados
identificados nas relacbes dos haitianos com a empresa e com as pessoas que

convivem.
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- Relacao com a empresa
O reconhecimento a relagdo que a empresa mantem com os imigrantes foi

destacada pelos participantes da seguinte forma:

Quadro 24 - Citagdes sobre relacao da empresa com os haitianos

“A empresa contrata para ajudar, porque sabe que essas pessoas sairam

H1 para buscar algo melhor, a empresa contrata para ajudar de todas as
formas”.
Ho “Eu sempre digo para os outros serem certos com a empresa, pois a

empresa € certa com a gente”.

“A empresa tem toda uma preocupacao de inclusao. Entao, eu vejo assim foi
Gi feito varias coisas para tentar minimizar esse imp:_:lcto, a que_stéo das aulas

de portugués e varias acdes, a empresa nao precisava ter feito, para tentar
inseri-los, incluir e assim por diante”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Ou seja, € possivel perceber que os trés entrevistados percebem a relacéo de
respeito da empresa para com eles, com uma interacao harmoniosa e de apoio aos
imigrantes. Outro fator a ser considerado € que a empresa mantem haitiano como
auxiliar administrativo, para dar todo o apoio aos estrangeiros, seja em atendimento
como em treinamentos e traducdes. Os haitianos geralmente por essa pessoa, todos
ja chegam ao balcdo pedindo para falar diretamente com ele e, caso ele esteja
ausente, os haitianos esperam que ele retorne ou voltam depois. Sao poucos que
pedem ajuda as demais atendentes. Muitas vezes o ambulatério, localizado ao lado
da sala do Recursos Humanos, pede o auxilio desse profissional, principalmente se
existe alguma instrucdo médica ou de ergonomia.

Sob outro prisma, é possivel perceber uma situagdo que merece um olhar por
parte da organizagao, sendo:

Quadro 25 - Citagdes sobre dificuldades no relacionamento com a empresa

“Uma solucao para se aproximar dos haitianos e incentiva-los a participarem
das coisas, falar com eles, tipo conversar mesmo, eles iam sentir que a
H1 gente quer chamar a atencdo deles. Se a empresa passasse a conversar
com eles, ouvir eles, nem que seja uma vez por ano, ouvir o que eles
querem”.

“E dificil para a empresa entender tudo o que temos de diferente, as vezes

H2 fica muito distante”.
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B1 “A empresa, muitas vezes, trata eles como se fossem criangas, como se nao
tivessem entendendo nada. Falta tratarem eles de forma normal”.

“No relacionamento acho que é mais isso, de sentir a pessoa, de nés
G3 sentirmos eles e eles também nos sentirem, com sinceridade. Isso facilita a
relagcdo com eles”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Contrapondo a alegacado de B1, com base na observacao da pesquisadora,
pode alegar-se que o esforco dos brasileiros em se fazer entender, falando
pausadamente e gesticulando, pode estar sendo interpretado como um tratamento
pejorativo.

Conforme descrito no QUADRO 2, do capitulo 4, a empresa realiza algumas
iniciativas para tentar integrar as duas culturas, como por exemplo, o almoco
tematico sobre a cultura do Haiti. Entretanto ndo existe uma avaliacao posterior para
saber a percepcao dos haitianos, conforme citam:

Quadro 26 - Citagdes sobre acao interna de valorizacédo a cultura do Haiti

“Naquele dia fui comer e para mim nao tinha nada a ver, da cultura de quem
conhece, a unica coisa foi a bandeira do pais, a apresentacdo que eles
H1 fizeram 14, mas digamos que no jeito de cozinhar, a Unica coisa que foi igual
foi cozinhar o arroz junto com o feijao, s6 isso que foi o diferencial, foi uma
coisa bem basica ainda, mas acho que mesmo assim gostaram”.

Ho “E dificil para a empresa entender tudo o que temos de diferente, as vezes
fica muito distante”.

“A comida estava gostosa, mas é tudo que ja comemos, como o feijao e
B1 arroz. A decoracéo estava bonita, acho que os haitianos gostaram [...] néo
sei se |4 é assim mesmo, deve ser parecido”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Cabe salientar que a iniciativa do almogo tematico foi realizada apenas uma
vez, e a ideia da empresa é que seja anual. Nos relatos nao foi evidenciada uma
reacdo expressiva em relacdo a valorizacao cultural do Haiti, 0 que remete a
necessidade de avaliar a acdo e propor um formato mais envolvente.

No periodo da observacao participante foi perceptivel que a empresa nao
detém de uma profundidade ao relacionarem-se com os imigrantes, ou seja, ndo
entendem o amago da cultura deles, ndo possuem tempo e nem recurso humano
para planejar agcdes mais efetivas de relacionamento. Também nao conhecem bem

o perfil e as aspira¢des dos imigrantes, de acordo com B1:
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“Eu acho que as greves poderiam ser amenizadas se identificassem um
haitiano com espirito de lideranca e preparassem ele, deveriam escolher
um e chamar para questionar o que poderiam fazer para eles, tentar
entender as necessidades deles”.

Na observacdo também ficou evidente que a principal dificuldade é a
comunicacao verbal, pois como nado entendem, interpretam as coisas de forma
equivocada, acham que estdo sendo passados para tras, sendo enganados. No pais
deles, ndo existem leis trabalhistas, entao fica ainda mais dificil a compreensao. O
valor € combinado e pago por dia. Aqui eles ndao entendem os descontos e 0s
valores variaveis que sao descontados. Isso gera uma insatisfacdo e um sentimento
de desconfianca no empregador

Em suma, é possivel concluir que, com base na opinido de G1, que a situacao

dos imigrantes:

“E como se nds fossemos para outro pais, vai ter uma estrutura, vai ter
suas regras a gente vai ter que se adaptar”.

- Relacao com a gestao

E respeitosa, mas ndo existe proximidade. Os lideres se esforcam para
compreender e explicar, mas ndo possuem muito tempo para se dedicarem a isso.
Minimizando ainda mais qualquer lagco que pudesse surgir nessa relacao.

Os lideres se comunicam com dificuldade com os imigrantes, devido ao
idioma. Mas quando precisam passar informacdes mais especificas de trabalho ou
procedimentos, pedem apoio aos “tradutores” colegas. Essa situacao esta sendo
agravada, pois atualmente esses “tradutores” ndo querem mais prestar esse apoio.

Alguns relatos complementam esse cenario

Quadro 27 - Citagdes sobre dificuldade de comunicacao dos haitianos

“No convivio acho que existe dificuldade na conversa dos brasileiros com

H1 . . B ~ A ”
eles e deles com os brasileiros porque muitos n&o falam portugués”.

“[...] quando eles querem pedir uma coisa precisam de ajuda, néo

B1 A H H ”
conseguem conversar em portugués pra expllcar 0 que precisam .
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“A minha relacdo com a equipe de haitianos € tranquila, no meu turno em
G3 questao a eles nao temos dificuldades de subordinacdo, sdo aplicados e
obedientes”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Destaca-se ainda que, uma semana antes do periodo da observacao
participante aconteceu um movimento de greve por parte apenas dos haitianos,
motivados por um ajuste salarial decorrente da adequacédo da jornada de trabalho

conforme lei trabalhista. Essa situagao, ainda latente, apareceu na narracao de H1:

“A greve aconteceu porque foi mal comunicado. Alguns lideres quando
foram explicar da carga horaria ndo sabiam bem certo. Quando fui
conversar com eles, disseram que o lider tinha dito que eles ganhariam
20 minutos de hora extra. Tentaram explicar da forma correta, mas eles
entenderam de outra forma’.

Diante disso é possivel observar a falha de comunicacdo entre lideres e
imigrantes, ou seja, um dos fatores que mais agravou a situagao geradora da greve
foi a falta de um intérprete que conseguisse explicar de forma correta a adequacéao
salarial. Como os gestores ndo dominam os idiomas dos haitianos, ndo conseguem
informa-los de forma satisfatéria. Ou seja, os lideres possuem papel fundamental
nessa relagdo, como abordado no item 2.3, Marchesi (2005) determina que para
obter sucesso a gestdo deva dirigir suas atencées para as necessidades de
comunicagao de seus funcionarios. Nesse contexto, a opinido dos entrevistados

evidencia que:

Quadro 28 - Citagdes sobre relacao dos haitianos com os lideres

“Os lideres para comunicar do trabalho se comunicam por gestos, eles dao
H1 um jeito para tentar comunicar, mesmo que nao comuniquem algo bem
direto, mas sempre tentam”.

“No relacionamento com os gestores as mulheres sdo mais dificeis de lidar,
elas fazem barraco por qualquer motivo. Se elas ndo gostarem do servico
elas nao ficam, elas saem da esteira e vao para outro lugar. Os homens se
ndo gostam s&o mais discretos”.

B1
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“Na comunicagdo com os lideres eles tem uma dificuldade de entender
hierarquia, eles tém uma dificuldade de entender, se vocé é meu chefe eu
G1 tenho que respeitar. Acho que isso tem a ver com a cultura, com a questao
de regras, me parece, tenho impressao que é a terra de ninguém, que todo
mundo grita, todo mundo manda”.

“Existe uma dificuldade de conversarem, os lideres até conseguem

G2 . . . N
conversar, mas quando precisa muito os lideres chamam os tradutores”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

- Relacao com os colegas

Constatou-se no periodo de convivéncia que nao existe interacao
consideravel entre imigrantes e brasileiros, mesmo quando sdo colegas proximos,
ndo existe amizade e nem cumplicidade. E comum se agruparem em apenas
haitianos para exercerem suas atividades, desrespeitando os rodizios de funcao na
linha produtiva.

De acordo com a percepc¢ao de H1:

“Eles fazem o rodizio, mas tem umas pessoas que ndo fazem. Se separa,
coloca um aqui, um aqui, um aqui e quando perceber eles se juntam de
novo. Por exemplo, as mulheres sempre dizem que 0os homens devem
fazer o servico mais pesado e nao praticam o rodizio nas fungcées de mais
esforgo”.

Com base na observacao participante também foi identificado que mesmo
quando os lideres trocam os haitianos de lugar na esteira, de acordo com o rodizio

para descanso ergonémico, eles voltam aos lugares préoximos uns dos outros.
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Figura 3 - Equipe de trabalho na linha produtiva do frigorifico

] : 1 =1
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A

Fonte: Registrada e elaborada pela autora.

Os haitianos ficam ao lado do outro, sempre separado dos brasileiros, formam
duplas, ou grupos que ndo se separam durante a jornada de trabalho. Isso acontece
tanto nas linhas de trabalho quanto as areas de convivio e descanso, essa situagao
pode ser verificada na imagem que segue pelos funciondrios dividirem-se em
duplas, uma de haitianos e outra de brasileiros, ndo fazem revezamento atribuido a

funcéo.

Figura 4 - Equipe de trabalho na linha de embalagem dos produtos - funcionarios
separados em duas duplas, uma de brasileiros e outra de imigrantes

Fonte: Registrada e elaborada pela autora.
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Os imigrantes tratam os brasileiros com certo distanciamento. Nao foi
identificada nenhuma relacéo de afinidade e amizade. O mais préximo disso sdo em
colegas que trabalham em linhas que possuem apenas um haitiano em que se
comunica mais com os colegas. As vezes existem momentos em que cochicham em
seu idioma com risada. O que da entender de que estdo falando de alguma situacao
gue envolva os brasileiros.

Na imagem que segue é possivel ilustrar brasileiros e haitianos em dois
grupos diferentes durante intervalo de descanso — em nenhum grupo foi identificado
a participacao de brasileiros nos grupos de haitianos e vice-versa.

Figura 5 - Area de descanso - funcionarios em pausa ergondémica, separados em

dois grupos, um de brasileiros e outro de imigrantes

I
|

Fonte: Registrada e elaborada pela autora.
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Figura 6 - Area de descanso - funcionarios durante intervalo, separados em dois

grupos, um de brasileiros e outro de imigrantes

Fonte: Registrada e elaborada pela autora.

Quando estdo entre eles ainda se dividem em dois grupos, homens e

mulheres. Esta situacao esta condicionada pela cultura deles. J&4 € um habito que

pode ser constatado ja nos momentos iniciais de convivio. Algumas mulheres

brasileiras acabam se envolvendo com haitianos, mas nenhuma relacdo séria se

estabeleceu (que se tenha registro ou que se saiba), até porque em sua maioria ja

sdo casados em seu pais de origem.

Quadro 29 - Citagdes sobre relagao entre colegas haitianos e brasileiros

“Os brasileiros respeitam porque tem medo de ser demitido, porque na rua
eles falam, tem muitos que falam, ofendem a gente, ndo sédo todos, mas na
maioria sdo os homens. E tem uma confusdo com as mulheres, uns pegam

H1 as dos outros ai cria confusao e até chega no trabalho”.
“A comunicagado com os colegas brasileiros nao acontece”.
“Eu me dou bem com todo mundo, mas sempre estou pelo certo. Sé assim
que conseguimos evoluir”.

H2

“Realmente, ndo tem muito relacionamento, ja vi muitos conversando entre
0s operadores, acreditam que até podem conversar sobre outras coisas, mas
ndo tem amizade”.
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“Eles ndo se misturam, todos os que eu trabalhei € assim. Sé para ter uma
ideia até hoje o Unico caso que eu vi se relacionarem era um Pessoa com
Deficiéncia (PCD), que se integrou com eles. Porque ele era excluido, entao
eles o adotaram. Ele se candidatou para Comissao Interna de Prevencgéo a
B1 Acidente (CIPA) e todos voaram nele, gritavam o nome dele na campanha”.

“Realmente, ndo tem muito relacionamento, ja vi muitos conversando entre
0s operadores, acreditam que até podem conversar sobre outras coisas, mas
ndo tem amizade”.

“Tem pessoas boas, ndo podemos generalizar. E como se disséssemos que
G1 nos Estados Unidos s6 tem brasileiro ruim, ndo podemos generalizar. Tem
gente muito boa”.

"No inicio, quando comegaram 0s movimentos ndo existe muita aceitagao
G2 por parte dos brasileiros. A relagdo era muito dificil. Hoje percebo que ja faz
parte do cenario e ndo temos tantos problemas".

“A relacao entre os haitianos e colegas brasileiros Nao foge do normal como
G3 de qualquer outro, afinidades com uns e dificuldades com outros, mas nada
arrogante por ser haitiano, diria que bem tranquilo”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Durante a observacdo nao foi constatado nenhuma relagdo entre colegas
brasileiros e haitianos, nao apresentam nenhum tipo de proximidade, ou relacdo de
mais intimidade. Durante a observacao e com base nos relatos, foi possivel perceber
que umas das causas do distanciamento é que os brasileiros ndo possuem interesse
em conhecem a histéria dos imigrantes, muitos nao sabem nem sobre o contexto
precario do Haiti. Entretanto, fica perceptivel a existéncia de um movimento de
consideravel melhora no relacionamento entre haitianos e brasileiros.

E, ao avaliar a relagdo entre haitianos e brasileiros o entrevistado G2 afirma
que as diferencas culturais entre o Brasil e Haiti sdo numerosas, mas em muitos
aspectos é possivel encontrar uma convergéncia. Exemplificou ainda que quando

uma atividade é presente nas duas culturas fica mais facil de haver interagéo:

“Percebo até algumas afinidades, fora da empresa alguns estrangeiros
estdo jogando futebol com os brasileiros”.

A falta de interacdo com os brasileiros traz algumas situagdes que agravam
ainda mais a estada dos imigrantes no pais, como por exemplo, 0 preconceito que

vivenciam, conforme relatos essa situacao ainda é frequente:
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Quadro 30 - Citagcdes sobre respeito e preconceito aos haitianos

“Tem uns brasileiros que respeitam os haitianos, outros ndo. Mas é porque
eles mesmos nao se respeitam. Se falaram algo que os brasileiros nao vao
gostar, ja fala uma besteira, eles ndo vao gostar. Eu mesmo ja sofri bastante

H1 . . . . ~ :
preconceito aqui no Brasil, no 6nibus, e tudo. Mas eu n&o ligo pra isso, eu
que vim do Haiti, eu ja sei que eu nao sou daqui, sou estrangeiro, tem uns
brasileiros que ndo gostam”.

Ho “Nos percebemos que além da diferenga da nossa cultura tem muito racismo

escondido. Mas a gente percebe”.

“No dia a dia, no que eu percebi, tem um pessoal que recebe bem os
haitianos, mas tem um preconceito, porque as pessoas dizem... a “tal coisa
B1 coloca um haitiano”, as pessoas acham que eles sdo de outro mundo, por
mais que digam ai que bacana, mas existe um preconceito oculto. E se eles
percebem, eles ndo deixam passar, sao rispidos”.

“Quando estao na praga da cidade, em grupos, ninguém se aproxima, existe

G1 H = ”
um racismo oculto na populagéo”.

“Nunca tive nenhum caso de preconceito na minha linha, nenhum que eu

G3 H ”
presenciasse”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

A contradicao percebida na fala de G3 remete a ideia de que na presenca dos
lideres as abordagens preconceituosas ndo sao realizadas, certamente o0s
brasileiros respeitam os haitianos e vice-versa em funcdo da necessidade de
manterem o emprego. Também foi observado que os haitianos criam uma barreira
no relacionamento com os brasileiros para ndo comprometerem a relacdo com a
empresa e colegas, sem um relacionamento préximo evitam possiveis mal

entendidos, desentendimentos e demissoes.

- Relacao entre os haitianos: um circulo de confianca
Com o intuito de entender a necessidade e comprometimento com tamanho
afinco que os imigrantes mantem em enviar renda para seus familiares

evidenciamos alguns relatos de H1

“A familia é a nossa base, sentimos muita saudade e mantemos a ligagao
constante, ajudo meus pais e meus irmaos. Hoje ja consequi trazer um
irmao, que também trabalha aqui’.

No relato de G1 possivel identificar uma situacdo comprometimento que os

haitianos firmam com suas familias:
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“Tem a situacdo do individuo que é diaspora, existe uma cultura da
diaspora, se a pessoa € escolhida para sair fora do pais, entdo se coloca
todos os cartuchos da familia nessa pessoa, por isso eles sustentam nao
apenas o pai e a mae, mas toda a familia. Por isso que eles ficam tao
desesperados, ai vai para outro pais para ter dinheiro e mandar. E uma
responsabilidade e por isso eles ligam, eles pressionam”.

A pessoa diaspora é o escolhida pela familia para ir em busca de sustento
para os demais, ou seja, aquele que tem mais possibilidades de conseguir
oportunidades migra para outro pais, trabalha e envia o dinheiro. Como a familia se
relne para juntar o dinheiro da passagem e apostam toda a esperanca naquele
individuo, ele acaba perseguindo essa missdo. Essa é uma alianca sagrada para
eles e a respeitam sumariamente, por esse motivo a remuneracao impacta tanto no
seu comportamento dentro da empresa.

Ainda durante o convivio da observacgao participante ficou evidente que suas
principais motivacées estao vinculadas a obter um emprego e um salério para que
possam ajudar da melhor forma os familiares que ainda estdo no Haiti, ou até
mesmo juntar um valor extra para trazer um segundo integrante da familia.

Durante a observacao participante foi possivel identificar diversos fatores que
delineiam a existéncia de uma relacao de companheirismo entre os imigrantes. Eles
mantem um circulo de confianca para garantirem a protecao de todos, € como se
fossem uma sé familia, unidos pelo bem de todos os integrantes. Essa situacao

também foi relatada pelos entrevistados, sendo:

Quadro 31 - Citagdes sobre protecao existente entre os haitianos

“As vezes eu subo 14 em cima para ver quem esté precisando de ajuda e ai a

HA1 . ; , : ) . ) -
gente vive se ajudando, uns cuidam dos outros, ninguém esta sozinho”.

“Estao sempre juntos, no grupo deles é dificil de entrar, nem que trabalhe o

B dia todo junto”.

“Por ndo terem uma casa fixa podem trocar de residéncia sem causar
transtornos ao circulo da comunidade, ndo sdo apegados a isso" entdo nao
criam raizes com aqueles que convivem, seja com colegas ou vizinhos, séo
apegados apenas uns aos outros, como se fossem uma grande familia”.

G1

“Registram bem poucos acidentes de trabalho, sdo poucos casos. Mas se
acontece algo com um deles todos param e ficam acompanhando até que o
colega seja atendido e tudo fique bem, eles param o trabalho, ndo retornam
até tudo estar normalizado”.

G2
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“[...] mas no contato com eles o que me chama atengédo dentre muitos é o
G3 fato de viverem em grupo se tornando uma unica familia, o problema de um
se torna problema de todos, ndo existem preferidos ou individualistas, vivem,
comem, interagem buscando sempre o0 bem-estar do grupo”.

Fonte: Elaborado pela autora com base na fala dos entrevistados.

Importante salientar que, durante o periodo de convivéncia ficou perceptivel
que todos os imigrantes haitianos que chegavam ao guiché de atendimento do
Recursos Humanos pediam para falar diretamente com o H1. Oportunamente, por
ele ser um haitiano e falar no mesmo idioma, mas mesmo os que falam em
portugués com fluéncia preferiam e aguardavam para falar com H1i. Assim, foi
possivel determinar que os haitianos confiam mais nas informagdes vindas de um
conterraneo. A seguir esta disposta a fotografia do atendimento dos funcionarios
haitianos sendo realizado por um atendente também de origem haitiana.

Fotografia 10 - Haitianos em atendimento no guiché do Recursos Humanos

- e

Fonte: Registrada pela autora.

Durante a observagdo participante também foi registrado que o H1 era
chamado, por diversas vezes, no ambulatério da empresa. Ele era chamado para
explicar ou traduzir as orientacdes aos haitianos que estavam em atendimento
médico ou ambulatorial. Evidencia-se ainda que os haitianos possuem receio de
passarem por situagdes meédicas, evitam ao maximo qualquer intervencao, como por
exemplo, a vacina contra gripe e tétano.
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Fotografia 11 - Haitiano atendido no ambulatério, com apoio de um tradutor

S
Foe: Regis’!rada pela autora.

A necessidade de acolhimento, de sensacdo de seguranga e pertencimento
ao grande grupo pode ser percebido no dia a dia, assim, cabe a empresa encontrar
mais oportunidades de aproximacédo para fortalecer a relacdo com os imigrantes,
obtendo subsidios que promovam uma interacdo em favor ndo apenas das suas
estratégias organizacionais, mas do bem-estar dos individuos imigrantes.

O circulo de confianca existe apenas entre eles. Esse relato também foi
evidenciado pelo G1, ao alegar que até hoje nao foi possivel estabelecer uma
relacdo de amizade com nenhum deles, ou ainda pelo B1 que alega que até hoje s6
presenciou uma pessoa sendo aceita — um portador de deficiéncia — talvez por
considerarem que essa pessoa seja “diferente” como eles, ou até mesmo sofra

discriminagdo em alguns momentos.
5.2 Oportunidades Identificadas

Considera-se necessario estruturar acoes voltadas especificamente para este
publico, com formatos criativos e alternativos, abusando de ilustracoes e legendas,
adaptacoes textuais, com frases curtas e emprego de palavras simples e no idioma
Crioulo ou Francés. Torna-se necessario repensar os formatos dos canais e da
oportunidade de insercdo de legenda nos murais, por exemplo. Seria uma
adaptacao facil, sem custos e imediata, visto que possuem tradutores habilitados
dentro da area de Recursos Humanos.

Sabe-se que como a socializacao dos imigrantes ao grande grupo determina
a necessidade de atengao e permanente, com esforcos voltados para a construcéo
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relacionamentos harmoniosos e efetivos. Minimizar a formacdo dos grupos de
imigrantes, mesclando as convivéncias de brasileiros e haitianos traria um cenario
benéfico para o clima organizacional e até mesmo para a questdo da produtividade,
ja que poderiam trabalhar com mais entrosamento e foco nos resultados do grupo, e
nao individuais, como hoje evidenciam os haitianos.

A situacdo dos tradutores merece atencdo, bem como os canais de
comunicacao e formatos de treinamentos, pois foram percebidas varias falhas de
compreensao sobre os conteudos publicados ou ministrados. Para que essa questao
avance é necessario atingir patamares mais profissionais como exemplo a formacao
de tradutores e a traducao das publicacdes, manuais, entre outros.

Os tradutores ndo sao reconhecidos, nem recebem bonificacdo por
exercerem essa funcdo, desta forma, se pararem de realizar esta atividade, a
empresa passara por dificuldades na relacdo com os demais imigrantes, o que traria
consequéncias para a empresa e para os resultados produtivos.

No contexto dos canais da empresa, destaca-se a argumentagdo de um dos
entrevistados ao alegar que a compreensao e interpretacdo de textos contidos nos
canais de comunicacao nao tem relacdo com o nivel intelectual dos imigrantes, mas
sim pela falta de compreensao da lingua portuguesa no formato de escrita. Nesta
linha, durante as observacdes e relatos, o mural mostrou-se como a ferramenta de
maior contato com os imigrantes, mas mesmo sendo projetado para uma facil leitura
acaba nao sendo consumido pela falta de compreensédo de leitura dos haitianos.
Considera-se que, por tratar-se de um canal de facil leitura, com frases curtas e
diretas, que falam sobre o cotidiano dos funcionarios, da empresa e assuntos de
interesse comum eles poderiam adotar o sistema de legendas aplicadas nas laudas.
Também é importante considerar que os demais materiais internos precisam de uma
analise mais profunda, para encontrar uma forma de adequar a questao da traducao
ou uso de imagens e ilustragdes.

Ao analisar que existem formadores de opinido entre os haitianos, que
atualmente conduzem as manifestacdes, seria possivel sugerir que este fossem
identificados e eleitos como apoiadores da empresa. Se realizassem um trabalho de
aproximacao com esses individuos e capacitacdo eles poderiam passar a atuar
positivamente frente ao grupo.

Ja os tradutores informais deveriam receber uma capacitacdo para serem

intérpretes e passar a atuar como tal, com alguma bonificagdo atrelada a esta
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funcdo. Poderiam formar uma turma piloto, com os dez funcionarios mais fluentes e
investir na formacao desses individuos. Depois de aptos para essa fungdo poderiam
inclusive assumir cargos mais expressivos na producao, ou até mesmo servirem de
agentes formadores de opinido entre o grupo.

Acredita-se que as crises que surgem mediante as traducdes equivocadas
seriam minimizadas, pois o entendimento das informacdes sobre a empresa teria
outras formas de chegarem a esses individuos. A area de Recursos Humanos
poderia manter esse grupo sempre em contato, para se fortalecerem como
mediadores entre empresa e demais funcionarios, mas sem perder a proximidade
com os demais. Essa sistematica poderia prever um cronograma de capacitagdes
em que 0 grupo receberia, sobre diversas tematicas, como leis trabalhistas, mercado
de trabalho, cultura brasileira, etc. Esse grupo também poderia auxiliar nas acdes
realizadas pela empresa em valorizagao a cultura haitiana.

Sobre as acbes internas, promovidas pela area de Recursos Humanos, em
especial ao almoco tematico, sugere-se na organizacao das proximas acgdes
poderiam pedir apoio de alguns imigrantes para serem mais efetivos e proximos da
realidade cultural do Haiti. Também seriam necessarias outras formas de interacao
entre os funcionarios, por exemplo, um comparativo das duas culturas, localiza
pontos em comum que alavancassem a aproximacgao e interesse nos individuos.
Gerar a admiragao pela cultura do semelhante é o primeiro passo para uma
aproximacao verdadeira e livre de preconceitos, sendo essa uma necessidade
latente nas relacdes estabelecidas no grupo de trabalho. Os imigrantes destacados
como apoio nas agdes poderiam opinar no cardapio e na elaboracdo dos pratos,
poderia sugerir musicas e decoracdes, poderiam organizar apresentacdes artisticas
e contos sobre a histéria do Haiti e do povo. Destaca-se ainda que estes individuos
poderiam atuar nas traducdes dos murais, nas instrugcdées de trabalho, nos manuais
e apostilas, em traducdo simultanea nas reunides e capacitacées, entre outros.

Claramente ficou perceptivel que os haitianos tem um objetivo definido em
obter renda, ou seja, a relagdo estda baseada na remuneracao. Esse quesito pode
ser utilizado de forma positiva, como a implantagdo de um programa de “Boas
ideias” voltado a sugestbes de melhorias nos processos, nos produtos, reducao de
custos, entre outros. A ideia seria promover uma bonificagcdo para cada ideia que

fosse implantada e incentivar os imigrantes a participarem.
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Em algumas empresas também utilizam de bonificacdo para funcionarios que
nao registram nenhum tipo de falta ou atraso nas marcacgdes do registro ponto. Esse
seria um fator que os impediria de parar a linha produtiva. E evidente que uma
empresa com producao 19 mil toneladas mensais, ficar com a linha produtiva parada
por alguns minutos ir4 representar uma quantia significativa de produtos que
deixaram de ser produzidos. Esse valor, que hoje é perdido, poderia ser revertido
para investimento dando inicio a um programa piloto.

Em suma, gerar condicdo para envolver os imigrantes em um contexto de
coeréncia as suas aspiragcdes e trazer acbes que tenham relacdo com os
significados culturais serd a unica alternativa para amenizar o impacto negativo que
promovem e aumentar/manter os beneficios de té-los no quadro funcional.

A capacitacado realizada aos gestores da empresa, ministrada por uma
consultoria especializada, poderia prever mais interacao cultural, propondo um
ambiente de troca e interagdo. Sugere-se a realizacdao de alguma dinamica pos-
treinamento ou alguma acdo vivencial, para melhorar a absorcdo dessa situacao
multicultural. Sugere-se que empresa concentre mais subsidios para promover o
entendimento sobre leis trabalhistas, remuneracdo e beneficios. Poderiam realizar
mais articulacbes semelhantes a realizada pela Agéncia do Trabalhador, durante o
movimento de paralisacdo. Existe ainda uma necessidade latente de palestras com
orientacées mais didatica e associativa a contribuicao profissional dos imigrantes.

Contudo, se pensamos que as situacdes de conflito sdo geradas pela falta de
compreensao dos haitianos, seria fundamental que alguma acao fosse tomada em
relacdo aos que ainda ndo conseguem consumir as informagdes publicadas pela
empresa. A situacdo ndo se resume apenas em um contexto informativo, mas ao
entendimento e pertencimento desses imigrantes ao contexto da organizacao, aos
acontecimentos da empresa.

Eleva-se como principal oportunidade a continuacdo deste estudo, que
determina interesse inquestionavel, ja que, contribuira para igualdade e a
humanizagéo das relagées de trabalho com os imigrantes que s&o acolhidos em
nosso pais. Pretende-se que as organizacdes vislumbrem ndo apenas a ocupacao
de vagas que nao sao aceitas pelos brasileiros, mas atinja patamares estratégicos
nos niveis empresariais, produtivos para a economia do pais e de representatividade
para a sociedade e diversidade cultural.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Ao descrever caminhos em torno da comunicagao organizacional num cenario
multicultural de uma empresa brasileira, foi possivel avaliar a necessidade de um
conjunto de praticas pensadas e planejadas para incluir efetivamente os imigrantes
ao grupo de trabalho. Assim, fica evidente a necessidade de avaliarem esse estudo
e realizarem mais investigacées nesse panorama.

A reflexdo proposta a partir dessa pesquisa procurou dar luz a novos
conhecimentos comunicacionais, uma vez que ambientes multiculturais exercem
papel fundamental para o crescimento e desenvolvimento econdmico e social do
pais, das organizacdes e dos individuos. Ou, em oposto, a dificuldade de lidar com
esses fatores gera conflitos e estagnacao.

Percebe-se que existe um esforco por parte da empresa pesquisada, bem
como das areas de comunicagdo interna e recursos humanos para resgatar e
valorizar a cultura dos imigrantes, promovendo um ambiente de compartilhamento e
integracdo. Com as diversas acdes conduzidas pela empresa, ja citadas no item 4.6,
e nas publicagdes dispostas no ANEXO ¢ visivel o esforgo e investimento por parte
da organizacdo em promover um ambiente harménico e de integridade aos
imigrantes. Entretanto, faltam subsidios para compreenderem, de fato, as aspiracdes
desta relacdo, refletindo na falta de assertividade e retorno positivo as acgdes
realizadas.

De acordo com a visdo dos imigrantes as a¢des promovidas pela empresa e a
relacdo com os colegas estdo distantes da realidade cultural deles, como foi
destacado pelo entrevistado H1, ao afirmar que muitas das iniciativas ainda néo
estao correntes com a cultura do Haiti, sdo superficiais.

Outra hip6tese é que a falta de fluéncia na lingua portuguesa impede a
comunicacao entre os individuos e a integragdo com os brasileiros, afastando ainda
mais as possibilidades incorporarem o sentimento de pertencimento a organizacao e
ao grande grupo. Esse cenario é novo, e ndo ha uma preparacao para esse tipo de
situagdo. Mesmo com a diversidade cultural entre brasileiros, o idioma é um fator de
algum sucesso na comunicacao, nos fluxos do trabalho. Além disso, a barreira do
preconceito, apesar de nao ficar evidente, pode ser percebida sutiimente.

Durante o periodo de convivéncia também ficaram evidenciadas as

dificuldades que os imigrantes encaram em relacao a quesitos de qualidade de vida,
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seja para se alimentar pelo destino do salario quase que em sua totalidade para as
familias no Haiti, por atuarem postos de trabalhos que exigem mais esforco, por nao
compreenderem as normas do ambiente de trabalho e as leis trabalhistas. Esse
aspecto favorece ainda mais que se unam em um circulo de confianca, para se
protegerem e interagirem o menos possivel com os brasileiros.

Diversos outros fatores também acarretam no afastamento relacional com os
brasileiros, identificaram-se situacées de preconceito, de restricdo a relacbées mais
préximas e de uma situagdo que faz os imigrantes se sentirem acuados por nao
querem perder o emprego. Destaca-se que no ambiente de trabalho essa realidade
também é percebida, por ndo se misturarem nas ilhas de trabalho. Estdo sempre em
grupos isolados, e essa falta de interacdo gera agravantes incontestaveis a
efetividade laboral dos imigrantes e dos préprios brasileiros, sem contar que nao
existe sinergia nas relacdes entre eles com a empresa, gestores e colegas.

Como em todos os processos de imigracdo, existe uma grande necessidade
de aprendizado da lingua portuguesa, seja para sanar as dificuldades de
comunicacao e se integrar no novo pais ou para conseguir melhores oportunidades

de trabalho. Em relagdo a isso, G1 confere que:

“A empresa teve problemas sérios com a dificuldade de mao de obra, ndo
pense que € apenas porque a empresa diz que € socialmente
responsavel. A gente teve que se reestruturar. O ponto chave é a
comunicagdo, a gente teve que se reinventar para trazer eles, para
acolher todas as dificuldades que teriam por aqui”.

Neste sentido, eleva-se a importancia de prever em todos 0S processos
comunicativos e de aprendizagem uma linguagem que seja comum a todos os
envolvidos para que assim seja atribuido um sentido ao que se quer comunicar.

Em suma, as falhas na comunicacdo, ocasionam a desarmonia com O0sS
objetivos e metas da organizacao, além de desgastes existem a falta de motivacao,
a perda de produtividade que, em consequéncia, impactara na percepcao que 0S
publicos externos associam a organizagao.

Ao adentrarmos no campo comunicacional percebe-se que ele esta sujeito as
transformacdes e mudancgas provenientes da multicultura existente. Desta forma, as
informacdes aqui apresentadas refletem uma conjuntura de adaptagdes necessarias
e imediatas, que necessitam de um diagnéstico da area de comunicacdo da

empresa e, possivelmente, algum investimento. No atual panorama, em relagdo as
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acOes desenvolvidas para o publico interno, seria necessario empregar um olhar
voltado aos elementos culturais e as possibilidades que esses elementos podem
agregar para promover a aproximagao da empresa com 0s imigrantes, ja que esta
integracao trard reflexos positivos na efetividade da comunicagcdo e,
consequentemente, na produtividade desses individuos.

Mesmo com a capacitagdo realizada aos gestores, conduzida por uma
consultoria especializada, identificou-se que ainda ha espago para preparagdo em
relacdo a gestdo dos imigrantes. Seja durante a tentativa de comunicarem as
instrucoes de trabalho, ou pela adocao de sistematicas mais efetiva para minimizar o
distanciamento relacional e as falhas comunicacionais. Passamos a encarar as
interacdes comunicacionais como uma premissa inquestionavel que merece total
atencao dos dirigentes das organizacdes e de seus gestores.

Por outro prisma, se pensarmos em compartilhar mais detalhadamente as
diferencas culturais, as caracteristicas as pessoas teriam conhecimento, o que
favoreceria o entendimento das diferengas, promovendo a aceitacao ou até mesmo
a curiosidade em interagirem. Empiricamente a maxima de que para haver respeito
€ necessario existir a admiracao, considera-se que se os brasileiros tivessem mais
subsidios sobre os haitianos também poderiam ter mais empatia pela cultura e a
histéria de sofrimento desse povo, promovendo um sentimento positivo que
favoreceria a aproximacao entre ambos.

Existem pontos em comum entre brasileiros e haitianos que poderiam ser
aproveitadas nas agdes internas, por exemplo, a danga, as caracteristicas musicais,
os festejos, a religiosidade e até mesmo algumas religides semelhantes, a comida,
entre outros. Ambos 0s povos tém como base alimentar o arroz e o feijao e o
esporte mais popular nos dois paises é o futebol, os dois povos realizam festejos
como o carnaval, entre outros.

Como limitadores da efetividade do grupo de trabalho haitiano destacam-se
aspectos como a desconfiangca nos assuntos relacionados com a remuneracao,
beneficios e leis trabalhistas, conflitos gerados pela falta de compreensdo em
relagdo a linguagem utilizada no dia a dia e a falta de coesdo nas tradugdes
realizadas. Ambas em decorréncia da falta de preparo e informalidade dos
tradutores, mas também por existir a necessidade de que os gestores assumam um
papel ativo, sendo um agente efetivo na interacdo com o grupo € no repasse das
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diretrizes organizacionais e mediando as situagdes desencadeadas pelos ruidos ou
informacdes inveridicas.

Outra hipétese é que a produtividade nas linhas de trabalho nado sao afetadas
pela diversidade cultural, mas alguns impactos podem ser evidenciados como:
necessidade de uma analise mais ampla do potencial dos haitianos, inclusdo de
acOes que promovam a criatividade, a inovacao e o aumento da eficiéncia produtiva,
tradugdes realizadas sem o preparo adequado dos tradutores e a falta de acdes
pensadas estrategicamente para esse contexto.

O fato relatado pelos entrevistados de que na frente dos lideres os haitianos
nao demonstram a falta de compreenséo, torna-se um sinal latente de que falta
preparo dos gestores para identificar esse tipo de situacdo e agir com brevidade,
facilitando o processo de entendimento e reduzindo os impactos posteriores.

O desafio da area de comunicacao organizacional ja existe em ambientes que
trabalham pessoas de mesma nacionalidade, por apresentam perfis diferentes,
assim, nunca existira um publico homogéneo. Entretanto, o trabalho da comunicacao
em comunidades multiculturais terd um esforco ainda maior, seja para alinhar seus
valores e expectativas ou para alinhar as atitudes comportamentais em torno dos
objetivos estratégicos.

Com vimos ao longo deste estudo a cultura impacta diretamente no processo
de comunicacao diario que, consequentemente, a cultura se expressa ou nao pela
comunicagao, que por sua vez também influencia na produtividade de um modo
geral. Com a pesquisa, foi possivel descrever e detalhar aspectos da comunicagéo,
da cultura e do trabalho, e a cada observacao realizada outros aspectos acabavam
aparecendo. Entao foi possivel concluir que nao ha como dividir o individuo, no caso
dos haitianos e dos brasileiros, em um sujeito cultural, um sujeito comunicativo e um
sujeito trabalhador. Tudo esta relacionado e um fator impacta no outro. Apenas a
juncdo de todos esses fatores fara com que os individuos tenham uma contribuicéo
efetiva ao sistema organizacional.

Ressalta-se ainda que apensar de possuir pontos a serem trabalhados, a
empresa valoriza e investe na efetividade dos imigrantes, como foi percebido no
relato de todos os entrevistados que a empresa se preocupa com 0s imigrantes, mas
nao estdo conseguindo direcionar os recursos e investimentos de forma assertiva.

Contudo, cabe um alerta para a situacido latente que a empresa esta

vivenciando. Se ag¢des ndo forem tomadas neste momento, a tendéncia é que a
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situacdo de manifestacdes se agrave pela adesdo de outros individuos. Caso néao
seja determinado um olhar reflexivo sobre os agravantes percebidos a empresa
podera estar fadada a uma queda produtiva e, consequentemente, a necessidade de
planos com investimentos bem mais significativos para a contratacdo de
profissionais brasileiros com margem salarial mais elevada, ou ainda com a
automatizacao de alguns postos de trabalhos, o que exigiriam o desenvolvimento de
aparatos tecnoldgicos de valor muito elevado.

Apbs o desenvolvimento desta pesquisa, fica perceptivel que a contratagao
de imigrantes em grandes organizacdes ja ultrapassou a ideia de obtencao de méao
de obra barata. Apesar disso, durante a fase de embasamento da pesquisa ficou
evidente que existem muitos estudos tedricos e publicacbes sobre esse tema,
entretanto existem poucos apontamentos praticos, aplicaveis aos ambientes
organizacionais e multiculturais. Esse fato sugere uma aproximacdo maior dos
pesquisadores com os individuos para aportar essas conveniéncias. Desta forma,
em continuidade a este estudo, sugere-se que o proximo passo inicie com a
aplicacao da técnica de pesquisa etnografica e uma pesquisa-a¢ao, no qual o grupo
estudado contribuird ainda mais para solucionar as dificuldades aqui relatadas.

Com base nas consideracdes acima elencadas, acredita-se ter alcangcado os
objetivos propostos, cabe entdo destacar a importancia da continuidade deste
estudo, ja que por possuir carater contemporaneo, social e estratégico, podera
contribuir de forma positiva na organizacado estudada e em outras organizacdées que
queiram se contemplar o acolhimento dos imigrantes contemplando a valorizacao
dos aspectos multiculturais dentro da realidade organizacional.

Assim, a contratacdo de imigrantes carece de praticas que conciliem os
fatores multiculturais as estratégias empresariais, a auséncia disso impactados
diretamente os processos comunicacionais, relacionais e laborais, desfavorecendo a
contribuicao efetiva dos imigrantes ao sistema organizacional.

Por fim, espera-se que este estudo conduza a transformacdes harmbdnicas e
sinérgicas para a guarida dos imigrantes haitianos no mercado de trabalho brasileiro
e na sociedade em geral.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA EM PROFUNDIDADE

Apresentacdo realizada antes de iniciar a pesquisa:

Estou realizando essa pesquisa para embasar um estudo sobre 0s imigrantes haitianos no ambiente
de trabalho da empresa Alfa. Esta é uma pesquisa académica, elaborada para a realizacdo do
trabalho de conclusdo do curso, ndo tem fins comerciais e nem ligagdo com a empresa. Suas
respostas sdo confidenciais e ndo serdo identificadas. O uso €& exclusivo para o meu estudo
académico, ndo ira influenciar em nada dentro ou fora da empresa. Obrigada pela sua colaborag&o.

Pesquisa sobre relacdo com individuos haitianos:
- Porque contratam haitianos?
- Como é a contratacao e os primeiros aprendizados?
- Como é o convivio diario?
- Como é o relacionamento da empresa com eles?

- Comunicagao com os colegas?

- Sao aceitos pelos brasileiros?

- Interagem com os colegas brasileiros ou formam grupos?
- Existem mudancas na equipe com a insergao deles?

- Como é a comunicacao com a liderangca? i
- Utilizagcao de outras linguagens — CRIOULO ou FRANCES?
- Falta de um intérprete?

- Precisam de ajuda para executar as atividades?

- Como sao dadas as Instrucdes e Feedback do seu trabalho?

- Eles cumprem metas produtivas?

- Alguma coisa afeta a produtividade deles?

- Em relacao aos brasileiros, quem produz mais?

- Existe algum fator que os diferencie ou que sejam melhores?

- Existe algum fator que faca que a produtividade deles diminua/aumente?

- Recebem orientagdes de comportamento?

- Eles expressam sua cultura em algum momento?

- Sao respeitados pelos demais?

- Os demais se interessam pela cultura deles e vice-versa?

- A cultura deles afeta nos processos? Precisam se adequar em algum momento?
- A sinergia entre as duas culturas traz algum aspecto consideravel?

- Como é a participagao deles nos treinamentos?
- Eles possuem nivel de aprendizagem significativo ou possuem alguma dificuldade?
- Como sao as aulas de portugués?

- Eles sabem o que acontece na empresa?

- Consomem as noticias dos canais internos?

- Possuem entendimento das informagdes e conteudos disponibilizados pela
empresa; (Mural, Revista/campanhas, treinamentos)?

- Porque saem da empresa?
- A empresa funcionaria bem sem haitianos? Qual o impacto?

- Comentério, consideragdes gerais.
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APENDICE B - ROTEIRO PARA OBSERVAGAO PARTICIPANTE

Avaliar o contexto geral dos imigrantes:
- Sao tratados de forma diferente;
- Os imigrantes tratam os demais de forma diferente;
- Possuem algum privilégio ou demérito ao executar suas atividades;
- E possivel identificar uma interacao cultural (ou preconceito);
- Existe uma aproximagao (como é o relacionamento).

Na aprendizagem:

- No campo multicultural, existe algum tipo de aprendizado ou valorizacdo de
competéncias dos imigrantes;

- Localizar exemplos no qual os valores, crengas, habitos, maneiras de pensar
(aspectos culturais) das pessoas influenciaram e redefiniram alguma acao de comunicacao;

- O ambiente é favoravel a troca e aprendizagem.

Na linguagem:
- Analisar o nivel de linguagem;

- Entender o grau da compreenséo;

- Perceber outras formas de comunicacao;

- Consomem 0s canais internos de comunicacao;

- De que forma os materiais sdo traduzidos (e se sao).

Na atividade laboral:

- Localizar exemplos em que os aspectos culturais influenciam nas relagdes
comunicacionais

- S&0 orientados igual ou diferente nas tarefas a cumprir;

- Como é percebida a participagao/contribuicao dos imigrantes no ambiente laboral;

- Em quais fun¢des sao mais atuantes/destinados;

- Existem oportunidades para ganhos produtivos (ou perdas significativas).

Convivéncia com brasileiros:
- Formam grupos isolados;
- Ha esforgo na expressao dos imigrantes em entender o que lhes é comunicado;
- Ha vontade de comunicar corretamente por parte da empresa e da lideranca
- Como séo atendidos pelo RH;
- Sofrem acidentes de trabalho ou algum 6nus a sua integridade;
- Como é a relacdo com a empresa;
- Como é a relagdo com os colegas;

- Como é a relacao com a gestao;
- Como é a relacdo com a equipe de apoio.

No contexto da organizacao:
- Aspectos gerais e tracos da sua cultura (avaliar valores centrais);
- Analisar a estrutura da Comunicagao Organizacional;
- Existem aspectos culturais que reorientaram alguma acao de Comunicagao;
- Com lidam com aspectos interculturais dentro da organizagao;
- Como acontece a integragcao quando iniciam na empresa;
- Existe um acompanhamento funcional,
- Os demais conhecem a historia desses imigrantes;
- Que tipos de preconceitos podem ser identificados;
- Como agem frente as diferencas;
- Entender o motivo de a empresa abrir as suas portas aos imigrantes;
- Recebem oportunidade de crescimento na empresa (existem casos).
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ANEXO A - PUBLICACOES REALIZADAS NOS CANAIS DA EMPRESA

DIVER-
SIDADE

Em novemnbro, més dedicado a diversidade, as unidades de Pato Branco e
Itapejara D'Oeste (PR) prepararam um almogo temético em homenagem aos
435 colaboradores haitlanos do Grupo Vibra.

0O evento fol embalado pela musica tipica do Halti, a Kompa, e contou com um
cardépio especial, com togue da culindria haitiana, além da decoragao temética.
Aldeia, segundo a Analista de RH Taclana Pezarico, é *valoriza-los e divulgar a
sua cultura”.

Pam a Auxiliar de Producio da unidade de Pato Branco Benka Derot, todos os
haitianosgostaram multodoevento. "Isso fazcomguea gentese sintaimportante
ppara a empresa e mostra que somos todos [guals, disse ela,

Cartaz sobre 0 almogo tematlco do pals Haltl

r - = -
Proxima parada: Brasil
ngg?a 5 Agquino , temos colegas de diversas nacionalidades. Isso enriquece ainda mais o dia adia,
. pois introduz diferentes culturas no ambiente de trabatho.
Saiba de onde vém alguns colaboradores:
Senegal - neousorssons
Veock :m que no Senegal tem um
Mas is seca d Imente
b mmt\a seca doant, nommal Bengala -
m
Paragual - icotsborados
Apesarde ndoter litoral, o
Paraguaié muitorico em §
pralas de dgua doce. O pais )«
‘tem dols idiomas oficials: o Gulhé 4 { /
f an gt A Guiné & um pals afticano com cerca de dez milhes :
atemao lingla aficial. -
o .‘5‘5‘ I RRABEErS A.rd‘—w, —a ::'";r:t?ﬂ':j-:;;_?
s aa. -'-\\'Z-L— T <uid "

Cartaz sobre 0s paises de origem dos imigrantes trabalhadores na empresa.
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VOCE SABIA?

O Haiti € um pais localizado no Caribe, de cultura rica e natureza
exuberante. Sua capital chama-se Porto Principe. Fique por dentro da
cultura e da realidade do lugar de onde vieram muitos colaboradores.

=~ O francés e o crioulo sia as linguas oficiais

—gp A miisica haitian
a llha onde fica o
espanhéls ede o

g O Haiti foi o prim

© esgavatura, em |

|r|FIuEr|r|a dos povns que (& habitaram
s franceses, africancs,

ks das Amdéricas a abolira

‘ Suas praias paradisiacas, banhadas pelo mar do Caribe,
fazem do pais um destino turistico Interessante.

=g Came de porco, arroz, peixes e marisco
" s3oabase da culinaria dos haitianos

ipou apenas de uma Copa do Mundo,
haitianos sao apaixonados pelo Futebol

Cartaz com informagdes sobre o pais o Haiti.

KATON'AN CHANIE,
BENEFIS LA

TOUJOU

PLIS PRATIKAB NAN

BENEFIS

MEN

Apati mwa jwen, katon Visa Vale Alelo a
ap itilize drapo Bank Bradesco nan plas
Bank de Brasil.

Valé benefis la ap rete menm jan, e rezo
yo ap kontinye menm jan.
Balans ansyen katon an dwe itilize
jiska 03 mwa.

RETE ATANTIF! @ -*n...,“;

Ou gen pou resevwa 5%’ 123 )nu qmn |

KATON SA i

a pati de 23/05.
Premye kredia se apati mwa Jwen.

» Tel pou itilize yo se 40047733
24h | 24h e 7/7 jou

ALIMANTASYON

A pati mwa Me, valé alimantasyon an pap
vini ansanm avek salé a.

Ou genyen pou resevwa yon katon
manyetik, ki rele Visa Vale Alelo.

Katon sa aseptab nan divés etablisman
komesyal, e valé kab la, ap toujou kontinye
menm kantite a pa mwa.

RETE ATANTIF! @ ! B

Ou gen pou resevwa ‘ sun =% 5 -mfmi |
KATON SA | -2
apatide 23/05.

‘Premye kredi a se apati mwa Jwen.

<& Tel pou tiliz2 yo se 4004.7733
24h | 24h @7/7 jou

Cartazes da campanha de beneficio desenvolvidos no idioma crioulo haitiano — Adequacgéao
para disponibilizar o crédito em um cartao alimentacao.



KANPAY DE AKTIALIZASYON
ANREJISTREMAN

San anrejistreman,
Ronaldo tap vire
Fulano de Tal...

Grupo Vibra

bezwen genyen tout
enfdmasyon de tout
anplwaye yo aktlalize.

Wap resevwa yon fomilé nan (&
wap soti nan travay la. e nou dwe
remeét li fiska jou kap 30 septanb

lan nan RH local

Mete tout enfdmasyon nou yo an
alou, e lap rete plis fasil pou kanpay!
a ka kontaktew kan ll nesesé

Aktyalizasyan garanti ak ou menm

entre 15t benefis yo:

+ Kan gen plas nan seleksyon entén

- Gagre kado nan fét papa., fét manman

‘oubyen nan It dat yo

+ Resavwa Konekteman dokiman enpotan
Resevwa salé familial, nan ka siw gen dwa

ak benefis sa.

Siw bezwen kblkeswa 8d pouw mnpl fomik:

nan jou kap 15, 1722
24 septank nan restoran an

Nou konte sou ou!

MESI!

Ou falisite nou gen akse
enfornasyonw yo.

Nou finalize yon lot
aktyalizasyon de
anrejistraman pou tout
kolaborate nou yo, nou remési
tout moun ki te patisipe e ki
te ede pou nou te ka realize
aktyalizasyon sa.

Ou kowopere avék konpayl a
e garanti tout aksew e ak tout
benefis nan sa ou gen dwa.

Siw teresevwa fich
reanjistreman ane ou pat
remét li ranpli, gen tan toujou
pouw fi pati paw la, e remétli
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KANPAY DE AKTIALIZASYON
ANREJISTREMAN

San anrejistreman,
Ivete tap vire
Fulana de Tal...

Ou gentan aktyalize
anrejlstremanw lan?

Ranpli fich anrejistremanw
lan e remét Li nan RH (lofisin
nan) Jis ka jou kap 30septanb
lan. pou nou ka aktyallze tout
enfomasyon yo. Siw poko
resevwa fich anrejistreman an,
mande chéf setéw (al

E raple nou ke: akty:
a'oumenm, antre lbt be

Grupo Vibraremésye

540U pa konprann, ala nan RH
) oubyen pale ak chéf ou a.

Nou konte sou ou!

Cartazes da campanha de atualizagdo cadastral desenvolvidos no idioma crioulo haitiano.

Ritmo haitiano

em terras brasileiras

Assitta ab video da banda httod s bhelywebo

TALENTOS

O colaborador Jean David Destin trowsse do Haitl ndo 50 sua
vontade de trabalhar @ de conhecer o mundo, mas tambéam
todo o ritma do pats. O Auxlliar de Frigorifico de 27 anos tra-
balha na empresa ha um ano & guatro me=es, Nesse tem-
po, conhacey maks quatro colegas também vindos de {4 que,
assim como ele, tocavam instrumentos. Juntos, formam ha
seis meses a banda Nu.K.Fel, gue significa “eu posso fa-
zer de um Jelto nowve”, Além de Jean, Plerre lacques Geneste
também trabalha na empresa. Mesmo com a fotina de tra-
balho, o grupo procura 5e reunir uma vez por semana. Eles
ensalam ntmas comd compa, tiplco do pals de argem. JAs
letras vaniam entre romdnticas, classicas o evangilicas. Re-
centaments, a Mu F.Fel comecou a tocar em um bharzinho dea
Paito Branco. Antes disso, |4 se apresentava no teatro e no
pavilhao da |greja da cidade, em Itapejars D'Oeste & em Curl-
tiba, Mo Haitl, Jean era ectudants de MecAnica, Por agul, tra-
balha no £ gncontra tempo para compor com
o8 companheiros. "Eu guero vocl®, cancao que fala de amor,
& a primeia compesta pele grupe. "Adore tocar. Alem disso,
abanda & uma forma de complementar a renda, A vida ndo
& facil. Aproveito para unir o Ut ao agraddvel”, conta Jean.

Publicagéao na revista interna — A editoria “talentos” aborda os funcionérios haitianos.
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Basta conhecer Widlin Otaris para perceber
sia maior vitude: a boa vontade, O haitlano de
23 anos chegou aoBrasil em 2013, mesmo ano em
gue entrou para a unidade de tapsjara O'Oeste
[MGE). Iniciou na producdo e, em 2014, i prormo-
vido aAupdliar Administrative, noRH Widlin & refe-
rénclaguanda o assunto & traducdo, Dos 466 fun-
clondrios estrangeinos da empresa, poucos falam
portugués — & muitos contam com a ajuda dele
para farar a “ponte” gue facllita a comunicacdo
com os braslleimos, incliushe de outras unidades,
Mo baimo onde vive, & corheddo em diferantes es-
tabslecimentos pelo awdlio que oferece na homa
da traducda Precisando de apoio, Widlin sempre
estd 14 pama auxiliar.

Sua capacidade de compreender o portuguds
fol conquistada com esforgo, dedicacio e wantade
de aprender, Ele comeagou a estudar a lingua por
conta pripria, depois teve a ajuda de um amigo e
hoje aprofunda os estudos na escola amgueacursa
0 Ensino Madio, Mo Haltl, era estudante de Psicolo-
gia, mas precisou vollar a0 colégio para atender as
noemas aducacionals brasllsiras, Engana-se guem
pensa gueesse desvio derota desmotivou o haitia-
i "Cuerg cursar faculdade da Medicina e, depois;

o -

E' seﬁpé apostos
para ajudar "

valtar para a Psicologia O conhecimento & muito
Importants @m nossa vida®, explica

Widlin aproveita também =ua habilidade pama
Corversar com os amigos e conhecer a cuttura bra-
sileia com sles. Corrida @ futebol 8o suas opgdes
delazer. E por falar no esporte favarito dos brasiiel-
nos, dais clubes do pais t8m a torcida do haitiana o
Grémio e o Corinthians

Para o futwro, o funconario deseja algo ndo
muito diferente do gue & vam faxendo: ajudar a
guermn precisa. Saja na empresa, saja na
cidade am gue mora ou atraves
da Madic ina.

“Para reallzar os |
seus sonhos, vocdé
ndo pode ter madao,
nem desistirdo que
estaquerenda”,
ensina o jovem, gue delxa
sa U ewemplo de compio-
metimento edaterminagio
por onde pasea,

Publicagéao na revista interna — A editoria

“perfil” apresenta um funcionario haitiano.



