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Resumo

O presente estudo teve por objetivo analisar os elementos da identidade cultural de trabalhadores migrantes, sob a
perspectiva de gestores, em uma organizacdo situada em Pato Branco- PR. Para alcancar o objetivo tragado,
realizou-se uma pesquisa de natureza descritiva com abordagem qualitativa. Os dados foram coletados por meio
da realizacdo de entrevistas semiestruturadas com os gestores. A andlise dos dados qualitativos foi realizada com
0 emprego da técnica de andlise de conteudo, categorizadas por meio da identidade cultural, alteridade e diferenca
cultural. Os resultados permitiram identificar que os trabalhadores migrantes destacam-se positivamente na
realizacdo de suas funces, além disso, a convivéncia entre trabalhadores de diferentes culturas tende a ser benéfica
guanto para 0 &mbito pessoal como organizacional. Ainda, observou-se lacunas em termos de treinamentos, o qual
facilitaria o convivio e interacdo entre os trabalhadores. Ademais, as consequencias de melhor interacéo,
impactaram na comunicagdo, na troca de experiéncias e no conhecimento entre a equipe.

Palavras-chave: Identidade cultural; Organizacdo; Trabalhadores migrantes.

Abstract

This study aimed to analyze the elements of cultural identity of migrant workers, from the perspective of managers,
in an organization located in Pato Branco-PR. To reach the outlined objective, a descriptive research with a
qualitative approach was carried out. Data were collected through semi-structured interviews with managers. The
analysis of qualitative data was performed using the content analysis technique, categorized by cultural identity,
alterity and cultural difference. The results allowed us to identify that migrant workers stand out positively in
carrying out their functions, in addition, the coexistence between workers from different cultures tends to be
beneficial both for the personal and organizational spheres. Still, there were gaps in terms of training, which would
facilitate interaction and interaction between workers. Furthermore, the consequences of better interaction
impacted communication, exchange of experiences and knowledge among the team.
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1. INTRODUGAO

O século XX caracterizou-se por importantes mudancas em relacao as organizacfes, advindas
da globalizacéo e a inevitavel abertura dos mercados. Deste modo, facilitou o deslocamento das
pessoas, em que as fronteiras acabaram por transpor todas as barreiras geograficas, todavia isso,
ndo se aplica somente aos individuos, mas também as organizacfes. Portanto, essa dinamica
precisa ser considerada em relacdo as estratégias organizacionais, fazendo com que a
mobilidade seja um dos principais pontos a ser abordado pelos gestores das empresas
contemporaneas (Craide, 2011).

Segundo Freitas (2009) ao trabalhar o assunto, muitas vezes a gestdo acaba por considerar o
deslocamento internacional como algo relacionado ao sucesso, 0 que pode ndo retratar a
realidade de todos. Guerras, catastrofes naturais e pobreza endémica, também sdo algumas das
razGes que fazem com que muitas pessoas vao para outros paises em busca de sobrevivéncia
(Freitas, 2009).

Em pesquisas brasileiras, uma das analises mais corriqueiras € a que busca investigar como se
desenvolve o relacionamento entre os trabalhadores migrantes e os locais; quais as
caracteristicas que se distinguem entre as culturas; qual o modo utilizado para conviver com 0
gue ha de diferente e de igual entre o grupo (Craide, 2011).

A convivéncia entre diferentes culturas implica em varios aspectos, dentre eles a identidade
cultural. Assim, Zanelli e Siva (2003), enfatiza que do ponto de vista social, a ordem que se
estabelece, ou ndo, provém do compartilhamento que decorre na interagdo humana. Do ponto
de vista individual, a identidade é elemento chave da realidade subjetiva e se encontra em
relacdo dialética com a sociedade. Nesta compreensdo, o individuo é produto e produtor do
sistema social.

Deste modo, Campello, Santiago e Andrade (2018), destacam que € possivel ser mantida e ainda
assim trabalhar o desenvolvimento por meio da solidariedade, que promove o entendimento
mutuo quando nos colocamos no lugar do outro. Para Fernandes e Zanelli (2006) no ambito
organizacional, ao apresentar aos colaboradores as crencas, normas, ritos, rotinas, valores, bem
como os tabus da organizacdo, 0 que se tenciona € buscar a sua identificacdo com os padrdes a
serem seguidos na organizacgdo. Sendo assim, as defini¢cdes do que é desejavel e indesejavel sdo
introjetadas pelos individuos atuantes no sistema, orientando suas a¢des nas diversas interacoes
gue executam no cotidiano.

A partir dessa contextualizagdo, e da relevancia do estudo para as organizagdes que inserem
trabalhadores oriundos de outros paises, o presente estudo tem como objetivo analisar 0s
elementos da identidade cultural de trabalhadores migrantes, sob a perspectiva de gestores, em
uma organizacao situada em Pato Branco- PR .

Posto isso, 0 estudo esta estruturado em cinco sec¢des, sendo a primeira constituida pela
introducdo do trabalho que contextualiza o tema de estudo. A segunda se¢éo diz respeita ao
referencial tedrico, que abrange as tematicas da cultura organizacional e da identidade cultural.
A terceira secdo compde-se dos procedimentos metodoldgicos, que foram utilizados para a
consecucdo do estudo. A gquarta secao, discorre sobre a apresentacao e discussao dos resultados,
e, por fim, a quinta secdo discutem-se as consideragdes finais do estudo, retomando 0s



principais resultados da pesquisa, bem como apresentando as sugestdes para estudos futuros e
limitacGes existentes.

2 CULTURA ORGANIZACIONAL — ALGUMAS CONTEXTUALIZACOES

Na perspectiva de Schein (2010) a cultura organizacional tem sido amplamente estudada, posto
que, influencia fortemente nos resultados empresariais. Assim, a cultura organizacional é
conceituada como um conjunto de comportamentos baseados em “valores, crengas,
pressupostos”, compartilhados com funcionarios acerca das percepc¢des da organizacao e seu
ambiente.

O conceito de cultura organizacional foi adaptado da antropologia para a pesquisa em gestao
organizacional, e logo se tornou um dos conceitos mais influentes na pesquisa e pratica em
gestdo (Linnenluecke & Griffiths, 2010). Embora a literatura apresente diferentes defini¢Ges de
cultura organizacional, sua avaliagdo e mensuragdo geralmente se concentram nos valores éticos
organizacionais (Bonn et al., 2020).

Para Zhang & Wang (2021) a cultura organizacional € a chave para medir o sucesso e melhorar
a identidade dos colaboradores, constituindo o principal desafio na construcdo da cultura
corporativa. Lee (2018) postulou que cultura organizacional é tida como os discursos do poder
organizacional e das identidades no local de trabalho. Guo (2020) afirma que a cultura
organizacional denota a comunicacdo e a identidade da cultura corporativa que podem afetar
padrdes psicologicos e comportamentais dos funcionarios, além da estabilidade da equipe,
melhorar a estrutura de recursos humanos internos da empresa e manter-se competitiva.

Alguns pressupostos de que a cultura é uma caracteristica mensuravel emergem de pesquisas
realizadas por O’Reilly e Chatman (1996) e Sorensen (2002). O inventario da cultura
organizacional, € um dos exemplos, que podem ser citados como um mecanismo de medicao
(Klein et al., 1995).

Notadamente, a mensuracdo da cultura pode ser realizada por meio do Framework de valores
culturais que tem como intuito medir quatro culturas distintas, intituladas como: hierarquica,
grupal, racional e desenvolvimentista, que refletem as preferéncias comportamentais de uma
organizacdo em relacdo a trés dilemas de valor, ou seja, valores concorrentes; (1) foco na
estabilidade interna e externa, (2) preferéncia por estabilidade, controle versus preferéncia por
flexibilidade/mudanga, e (3) preocupagdo com os ‘meios’ e ‘fim’ (Hardcopf et al., 2021).

Os elementos-chave da cultura organizacional sdo suposicdes, valores e artefatos. Os
pressupostos sdo as crencas implicitas herdadas, consideradas como certas da existéncia
humana e das interac¢des sociais. Os valores refletem tanto o desejo por resultados alternativos
quanto as formas de obté-los. Além disso, os artefatos sdo as praticas, frases e lendas
tradicionais (Parker e Bradley, 2000; Parihar e Sinha, 2021). A Figura 1, ilustra o Framework
de valores culturais.
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Figura 1 — Framework Valores Culturais

Com base na Figura 1 e no aporte teorico, a cultura hierarquica tem como foco interno o
controle. Destacando a gestdo da informagdo e comunicacdo como meio para alcancgar
estabilidade e controle. Possui valores e normas associados a burocracia, como controle,
eficiéncia interna e coordenacdo. Além disso, incluem-se a estabilidade, seguranca,
procedimentos, regras e regulamentos. A cultura de grupo destaca-se pela coesdo e moral como
meio para alcancar o desenvolvimento de recursos humanos. Enfatizando o trabalho em equipe
e participacdo. A cultura desenvolvimentista destaca a flexibilidade e a prontiddo para o
crescimento e a aquisicdo de recursos. Associando-se a criatividade, inovacgdo e adaptagdo ao
ambiente externo. J& a cultura racional tem como foco externo o controle. Assim, o
planejamento, estabelecimento de metas e a avaliagdo como meio de alcancar produtividade e
eficiéncia constituem elementos essenciais desta cultura (Quinn e Rohrbaugh, 1983; Hardcopf
et al., 2021). Discorrido brevemente sobre cultura organizacional, a secdo posterior, apresenta
sucintamente acerca da identidade cultural.

2.1 IDENTIDADE CULTURAL

Viver “dentro e entre duas culturas” (Berry, 2006, p. 305) ou “a vida no hifen” (Fine, Sirin;
2007, p. 17) séo pesquisas que sinalizam os riscos e desafios para individuos biculturais, que
possuem duas culturas, incluindo membros de grupos de imigrantes e minorias. Elementos
como discriminacdo, barreiras linguisticas, aquisicdo de segunda cultura, tensdes intra e
interculturais, incertezas econdmicas sdo fontes corriqueiras de estresse e desentendimentos
entre individuos de culturas diferentes (Rodriguez et al., 2002; Cervantes et al., 2012).

Os desafios que se apresentam para individuos com duas culturas sdo incontaveis, evidenciando
0 estresse aculturativo que permeia dominios sociais, econdémicos e psicoldgicos, em muitos
casos ¢ baseado em demandas concorrentes de heranga e culturas “tradicionais” que impactam
nédo apenas os valores e comportamentos de individuos biculturais, mas também seu senso de
identidade (Berry, 2006; Schwartz et al., 2015; Ward & Szabd, 2019).



A anélise da identidade cultural adotada neste estudo tem por base a conceituacao desenvolvida
no campo dos Estudos Culturais, fundamentado em Stuart Hall. Hall (2013, 2021) define
identidade cultural como uma posicéo caracterizada por uma gama de significados intrinsecos
a um sistema cultural e composta de cddigos e sinais mutuos. Portanto, denota-se de uma
posi¢do social resultante de uma dialética entre o individuo e a sociedade em que esta inserido.
Desse modo, conforme Moura e Souza-Ledo (2020) os processos sociais moldam, conservam
ou reformulam identidades culturais, e a nogdo de identidade que o individuo adota influencia
a escolha pelas estruturas e processos sociais de que participar.

Contudo, o processo de insercdo do novo integrante no ambiente organizacional requer
conhecimento, sensibilidade e comunicagdo. Essas diligéncias sdo imprescendiveis, sendo que
a integracdo pode se desdobrar em dominios psicoldgicos e comportamentais, abrangendo
atitudes, praticas, valores e identidades (Schwartz et al., 2015; Ward & Szabd, 2019). Todavia,
pesquisas recentes sobre identidade cultural demonstraram que a integracdo no ambiente laboral
tem implicacdes para o bem-estar do novo membro que possui cultura distinta (Ward et al.,
2018). A partir da insercdo de nativos e estrangeiros, ocorrem um novo estilo de identidade
cultural que descreve as estratégias dindmicas que os individuos usam para construir, revisar e
manter suas identidades culturais (Ward & Szabd, 2019).

Identidades culturais, provém da dialética entre sociedade e individuo. A vista disso, individuos
sociais tendem a participar de sua constitui¢do coletiva e as incorporam ao invés de pertencer a
elas (Hall, 2013; 2021). Neste emaranhado de trocas sociais, as identidades culturais séo
baseadas na alteridade, dado que, uma identidade existe em funcdo de sua distincdo em
comparagdo com outra, bem como da identificacdo de individuos em relacéo a elas e entre eles
mesmos (Hall, 2013; 2021).

Além disso, as identidades culturais caracterizam-se pelo processo de producdo de significados
gue ocorre em meio a tensdes e contradi¢des, alicercado em descri¢bes culturais. Assim,
permite-se que 0s atores sociais assumam identidades diferentes, em funcdo dos diversos
campos nos quais se movem na vida social, ou a propria relacdo entre identidades diferentes
(Moura e Souza-Ledo; 2020). A secdo seguinte destina-se a apresentar o percurso metodoldgico
utilizado para operacionalizar o presente estudo.

3 Método

O presente estudo caracteriza-se como descritiva, adotando a abordagem qualitativa. A pesquisa
descritiva examina situagdes de modo a estabelecer um padrdo que pode ocorrer em outros sob
as mesmas circunstancias, tal como descreve determinados fendmenos (Walliman, 2015).
Quanto a abordagem, de acordo com o entendimento de Nunes (2018, p. 42) a pesquisa
qualitativa “ (...) esta relacionada aos significados que as pessoas atribuem as suas experiéncias
do mundo social e a como as pessoas compreendem esse mundo. Tenta, portanto, interpretar 0s
fendmenos sociais (interagbes, comportamentos, etc)”.

Os participantes da pesquisa foram quatro gestores, que S&o responsaveis por equipes
interculturais, que sdo compostas por migrantes oriundos do Haiti. Estes, estdo vinculados a
uma Agroindustria no Sudoeste do Estado do Parana, que possui 25 anos de mercado sendo
referéncia na regido em avicultura e na producdo de alimentos. Justifica-se a escolha desta



unidade de andlise, pelo fato de possuir em seu quadro de colaboradores, imigrantes
provenientes do Haiti, bem como o deslocamento de gestores para o recrutamento e selecdo
destes trabalhadores, denotando um acontecimento peculiar na regido. Para preservar a
identidade dos entrevistados seus nomes foram substituidos por codinomes: Gest_1; Gest 2;
Gest 3 e Gest 4. A selecdo dos entrevistados obedeceu o critério de acessibilidade e
conveniéncia.

A coleta de dados ocorreu por meio de entrevistas semiestruturadas com gestores da
organizacdo participantes da pesquisa. O roteiro de perguntas correspondeu a dois blocos,
relacionado ao perfil pessoal e ocupacional dos entrevistados, o bloco seguinte analisou a
percepcdo dos entrevistados acerca da cultura organizacional e identidade cultural. O roteiro de
entrevistas foi elaborado com base nos estudos de Craide (2011). A coleta de dados ocorreu em
dezembro de 2019, nas dependéncias da Agroindistria, com duracdo média de 30 minutos,
gravadas e transcritas.

Para a analise dos dados, coletados a partir das entrevistas com os gestores, utilizou-se a técnica

de anélise de contetido de Bardin (2016). A referida técnica representa um conjunto de analises
de comunicagdes, que utiliza procedimentos sistematicos e objetivos de descri¢do de contetdo
das mensagens (Bardin, 2016). Assim, as analises foram realizadas atendendo as trés etapas
identificadas como: Pré-andlise, exploracdo do material e tratamento dos dados. Além disso, as
andlises foram realizadas com o auxilio do software Atlas Ti. Ademais, definiu-se como
categorias analiticas a priori: ldentidade Cultural, Alteridade e Diferenca Cultural, tais
categorias emergiram do aporte tedrico. Discorrido sobre o percurso metodoldgico adotado, a
secdo seguinte apresenta a analise dos resultados.

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
Frente ao objetivo proposto, a presente secdo explanara os resultados obtidos por meio das
entrevistas realizadas, com subsidio do aporte tedrico abordado.

4.1 Perfil da amostra

O perfil dos respondentes reuniu quatro itens, nos quais buscou-se identificar idade, genéro,
formagéo académica e tempo de empresa, conforme apresenta-se na Tabela 1.

RESPOND DAD RO ORMACAO ACAD A POD PRESA
Gest 1 35 Feminino Administracdo 4 anos
Gest 2 42 Masculino Engenharia de alimentos | 10 anos
Gest 3 38 Masculino Engenharia de producdo | 7 anos
Gest_4 46 Masculino Administracéo 6 anos

Tabela 1 — Perfil dos participantes da pesquisa

A presente pesquisa contou com a participacdo de quatro gestores de uma Agroindustria,
escolhida por conveniéncia. A faixa etaria varia de 35 a 46 anos, todos possuem formacéo
académica. Apenas uma mulher ocupando cargo estratégico dentre os participantes da pesquisa,
e 0 tempo de empresa variando entre 4 a 10 anos.



4.2 Categoria Analitica — Identidade Cultural

E salutar destacar que identidade cultural aqui, é analisada a partir do conceito de Castilho et
al. (2009) que identifica individuos que fazem parte de uma determinada organizagdo, que
possuem valores, costumes e habitos compartilhados coletivamente.

A identidade cultural foi analisada sob a percepcdo dos gestores, a partir da insercdo de
trabalhadores migrantes no ambiente de trabalho. O depoimento da Gest_1 faz mencéo a forma
de dedicagdo ao trabalho, quando afirma que “0s haitianos eles trabalham até mais que os
brasileiros eles sdo dedicados, quando eles se colocam pra fazer algum trabalho eles sdo
excepcionais, sdo Otimos funciondrios”. O excerto da fala da Gest 1 consente a mencdo do
Gest_2 ao discorrer que os trabalhadores haitianos “sdo pessoas extremamente responsaveis,
assiduas ahdm sdo pessoas que ndo chegam atrasadas né sdo pontuais, Sd0 pessoas que
colaboram muito com o trabalho dentro da empresa”. O Gest 3 enfatiza que “(...) Quando eles
entram pra ca para trabalhar, eles trabalham com vontade e vocé€ vé esse brilho nos olhos deles™.

Os excertos das falas dos participantes revelam que os gestores analisam positivamente a forma
como os trabalhadores migrantes desempenham seus trabalhos, bem como sua dedicacdo e
comprometimento. A identidade cultural também foi identificada sob a perspectiva dos
cuidados a extensdo familiar, mesmo 0os membros estando longe, essa identidade do grupo dos
migrantes chamou a atengéo dos gestores, conforme segue os relatos.

(...) no Haiti entdo eles tem uma responsabilidade muito forte com a familia Ia, quase
todos mandam dinheiro pras familias entdo assim € um exemplo neh, o esforco deles
ndo soO pra eles viver aqui mas também pra ajudar a familia que ta I4, entdo tanto
pessoal quanto profissional é um aprendizado conviver com eles (GEST_1).

Notadamente, Hall (2021) descreve a identidade cultural operando em dois niveis, em termos
de cultura compartilhada, onde as pessoas tém histdrias e ancestrais em comum, mas também
observa que ha também diferencas significativas. Portanto, a identidade cultural ndo é apenas
algo que ja existe, mas também algo que se desenvolve.

Para a Gest_1 em termos de identidade cultural, o que mais Ihe marcou nos trabalhadores
migrantes foi a dedicagéo e responsabilidade que possuem e trazem consigo para o ambiente
organizacional. Do mesmo modo, a interagdo com os trabalhadores no espago organizacional,
possibilitou a aprendizagem de gestores. Esses detalhes sdo observados no trecho da fala da
Gest_1, e dos demais gestores.

(...) E pessoalmente eu acho que a gente né conhecer a dedicacao deles a vontade que
eles tem é muito inspirador assim e eu acho que toda a empresa ganha né o
aprendizado é de todo mundo pra quem convive com eles né aprender como que é 1a
no Haiti entéo eles tem uma responsabilidade muito forte com a familia 1a (GEST_1).

(...) eles sdo muito ligados a questdo de respeitar 0 proximo sabe, eu vejo isso bem
forte neles é uma coisa que assim que muita gente para e pensa né e repensa um pouco
até nossos conceitos de vida né, que até devido a nossa correria acaba ndo dando muita
atencdo pras pessoas, e acaba ndo tratando as pessoas como elas mereciam (GEST_2).



Olha, eu nio tenho duvida nenhuma neh que eles agregam muito neh. E com certeza
olhando assim dentro da empresa neh, sdo pessoas assim que ajudam muito nos la no
processo (GEST_3).

(...) Eu acredito que pra mim, com o contato que eu tive me ajudou muito na questéo
do processo na hora de explicar, na hora de fazerem eles entenderem o motivo de eles
estarem entrando com a unha curta, que 14 no final vai impactar em tal coisa
(GEST_4).
Com base nos excertos das falas dos participantes da pesquisa, é possivel verificar que os
gestores sdo unanimes em afirmar que os trabalhadores migrantes agregaram no conhecimento,
praticas de lideranca, experiéncias, respeito, responsabilidades, sdo caracteristicas que
evidenciam a melhoria do ambiente organizacional, com a insercdo do processo intercultural, e
que se ha gestdo eficiente, este processo tende a ser benéfico para todos os membros envolvidos.

Assim Ferrari (2012, p. 186) frisa que as “culturas convivem, agem, reagem, transformam e
compdem e na qual as sinteses culturais sdo realizadas o tempo todo; por maiores que sejam as
dificuldades no relacionamento entre culturas distintas no interior de uma organiza¢ao”. Assim,
as trocas sdo continuas e estdo imbricadas por objetivos comuns do trabalho, como
complementa Ferrari (2012, p. 186) “é importante lembrar que os trabalhadores compartilham
objetivos comuns de realizar um trabalho, que os torna parceiros pela interdependéncia”.

4.3 Categoria Analitica — Alteridade

Os encontros interculturais envolvem a troca de identidades e idéias culturais quando individuos
de diferentes culturas interagem entre si ou com organiza¢cdes multiculturais. A alteridade
sinaliza as qualidades atribuidas ao Outro e se expressa por meio de marcadores conceituais de
fronteira sobre o que constitui Nos e Eles (Guttormsen, 2018).

Quando indagado aos participantes da pesquisa sobre a percepgao do “Outro”, esse referindo-
se aos trabalhadores migrantes, obteve-se respostas conforme seguem abaixo:

Entdo eu acredito que as empresas deveriam estar mais bem preparadas, pra receber
inclusive nds, por que a gente recebe eles e os supervisores alguns até tem bastante
habilidade em receber, em treinar e alguns ndo, entdo eu acho que a gente deveria estar
mais bem preparado pra receber, por que eles vem com uma cultura bem diferente da
nossa muitos de nés eu inclusive ndo conheco a cultura haitiana (GEST_1).

(...) existe aguelas resisténcias assim né, que é uma questdo bem pessoal da cultura de
cada um, entdo assim essas resisténcias impactam um pouco na cultura dos lideres
aqui da empresa, como a maioria dos lideres aqui sdo pessoas mais antigas eles trazem
aquele conhecimento que eles tem do tempo do ferro e fogo ainda né (GEST_4).

Percebe-se com base nas falas dos gestores que a organizacdo padecia de preparo técnico para
receber e incluir os trabalhadores no ambiente organizacional. Do mesmo modo, que houveram
resisténcias por parte de outros gestores, em relacdo a cultura dos trabalhadores. O
reconheciemnto do outro favorece a compreensdo de si. E por isso que, em situagdes de
confronto com outras culturas, diferentes da de sua origem, o individuo vive um conflito
psicolégico, decorrente da dificuldade em reconhecer o outro (Machado, Hernandes, 2004). Em
vista disso, como o outro ¢ um estranho, a “afeicao de si € o suporte da troca regulada entre o



eu e o outro” (Ricoeur, 1990, p. 384). Assim, nos processos de interacao, o alvo é a tentativa de
fazer com que o outro ndo esteja condenado a permanecer estranho, mas que possa tornar-se
meu semelhante (Ricoeur, 1990, p. 484).

Foi questionado aos gestores se 0s mesmos tiveram algum treinamento, e/ou preparo para
receber os trabalhadores migrantes, assim observou-se que ndo houve preparo adequado para a
integracdo adequada desses trabalhadores, conforme os relatos apontados a seguir:

N&o, ndo tiveram nada. Essa é a preparacdo que eu digo que falta neh por que as vezes
a gente traz eles sem ter pessoas preparadas pra receber (GEST_1).

(...) no inicio assim l& no inicio eles vieram pra ca e todo o pessoal nosso que
trabalhava com nés 14, a gente fez um, a gente conversou fizemos uma reunido neh,
antes de chegar eles aqui na empresa neh e explicou que tava vindo o pessoal de 13,
enfim que era de cultura diferente que nos precisava acolher eles (...) no inicio a gente
também néo sabia como lidar com eles neh (GEST_3).

E possivel denotar que as equipes ndo receberam instrucdes necessarias como deveriam para
receber, se comunicar, interagir, inserir os trabalhadores no ambiente de trabalho, entende-se
que faltou alinhamento técnico para conhecer 0s novos integrantes das equipes de trabalho, uma
vez que, isso tende a refletir no clima organizacional. O treinamento, instrucao e conhecimento
para equipes de gestores é fundamental, uma vez que, os trabalhadores passam a fazer parte do
mesmo ambiente organizacional, e estes advém com diversas diferencas em termos culturais.
Deste modo, muitas organizagdes investem em treinamento intercultural, na tentativa ndo so de
preparar os profissionais para a nova realidade, mas também almejam desenvolver
competéncias para a convivéncia com costumes e comportamentos diversificados e para a
lideranca de equipes multiculturais (Bueno, Freitas, 2011).

Como argumenta Freitas (2009), as organizagdes contemporaneas demandam de profissionais
moveis e adaptaveis as diferencas culturais e isso € muito mais imposto como exigéncia de
determinados cargos do que um desejo individual realizado. Conquanto haja convergéncia de
interesses, isso nem sempre ¢ a regra. Portanto, as organizagdes precisam arcar com “os onus e
responsabilidades” desse direcionamento profissional.

4.4 Categoria Analitica — Diferenca Cultural

Em se tratando de um contexto globalizado em que as diferencas culturais estdo cada vez mais,
exacerbando o panorama organizacional, torna-se relevante explorar tal teméatica e compreender
suas nuances. As diferencas culturais dizem respeito, a dificuldades de comunicacao, interacao,
relacionamento, atitudes que acabam por impactar a interagdo entre os membros do grupo
(Freitas, 2005).

Elementos como comunicagéo, dificuldades de interacdo s&o apontados pelos participantes da
pesquisa, como barreiras que impedem uma troca efetiva entre os trabalhadores nativos e
brasileiros. Assim, tais percepcdes sdo verificadas nos trechos das falas selecionadas a seguir:

Entdo que acho que o que mais dificulta a vida deles nas empresas é a comunicagao,
a maioria deles ndo fala o portugués bem entdo eles tem bastante dificuldade em se
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comunicar a forma né deles pensar e agir também é diferente um pouco né do
brasileiro, entdo eles tem uma dificuldade de interacéo isso é nitido (GEST_1).

(...) entdo tu pega um haitiano ou qualquer estrangeiro que nao ta no teu pais, a cultura
é totalmente diferente, vocé tem que se adaptar aquela nova cultura e ai vocé comegar
a trabalhar numa empresa aonde 14 ndo existia essa empresa, totalmente diferente o
ramo ahh que nds estamos dizendo (GEST_2).

(...) eles andam bastante em grupo né, andam bastante em grupo uns sete, oito, dez,
falavam alto as vezes no criolo né, em outro lingua né, a gente ndo entendia parece
que eles tavam brigando né no inicio né (risos), entdo assim o pessoal ficava meio
assustado as vezes a forma como eles falavam também né (GEST _3).

(...) O que eu vejo e faz com que exista esse afastamento das pessoas, € bem uma
questdo cultural da nossa regido é meio que italiano assim e alemaos. (...) € uma
questdo preconceituosa das pessoas tanto de dentro da empresa, acredito que até fora
sabe. (...) essa falta de comunicacdo eu acho que peca um pouco na questdo e pode
afetar na questdo qualidade depois, na questdo produtividade neh, se a pessoa ndo
entendeu direito o que deve ser feito ela ndo vai conseguir atender as expectativas
(GEST _4).

A comunicacdo foi um fator preponderante como empecilho de maior contato e interacdo com
0s membros da organizagdo. Em conformidade com as afirmativas acima dos gestores,
Soboleva e Obdalova (2014) afirmam que o desenvolvimento da competéncia comunicativa,
principalmente de gestores é imprescendivel para que os individuos adquiram experiéncia na
resolucdo de problemas de comunicacdo advindos da interacdo interucultural. Além disso, o
foco na comunicacdo para Dusi et al. (2014) analisam as competéncias necessarias para a
adequada gestdo da interacdo entre individuos em contextos multiculturais. Kim (1988) sugere
a necessidade de uma comunicagdo competente a interagdo com um representante de outra
cultura.

No mesmo viés da diferenca culturas, os gestores também mencionaram que a juncdo de
culturas distintas vislumbra vantagens especificas para o ambiente de trabalho, tal como é
descrita nos trechos a seguir das falas que representam as percepcoes dos participantes.

Agora vantagem todas eles sdo funciondrios dedicados muito mais dedicados as vezes
do que o proprio brasileiro né, ééé fazem funcdes hoje que os brasileiros nao se
propdem mais a fazer né, claro que as nossas fungdes ali ndo sdo tdo dificeis, na granja
é basicamente classificagdo, entdo aqui também o servigo padrdo, mas eu vejo assim
que eles sdo mais pra toda a obra sabe, pro que precisar deles eles tdo ali (GEST_1).

(...) falando em vantagens séo pessoas extremamente responsaveis, assiduas aahhadm
580 pessoas que ndo chegam atrasadas né sdo pontuais, sdo pessoas que colaboram
muito com o trabalho dentro da empresa (GEST_2).

Olha, ahh positiva que eu te digo é que eles realmente vestem a camisa da empresa,
onde eles trabalham né, se vocé de atencdo pra eles, saber ouvir eles, elogia-los quando
tem que elogia-los e se tiver que (que) dizer pra eles o que eles precisam de melhorar,
e vocé dizer pra eles s0, esse retorno pra qualquer empresa vai ser muito, vai mais
ganhar do que perder (GEST_3).



11

Sob o olhar dos gestores ha muitas vantagens de incluir trabalhadores migrantes nos grupos
organizacionais. Na perspectiva de Bueno e Freitas (2011, p. 3) “a experiéncia de viver no
estrangeiro cobra do profissional uma abertura de espirito, desejo de novas experiéncias e a
curiosidade quanto ao diferente que demonstram verdadeira capacidade de observacdo e de
leitura de cenarios”. Para além disso, a gestdo necessita oferecer suporte e auxilio aos
trabalhadores migrantes quanto aos processos internos da empresa, normas, condutas, e outros
aspectos que estdo concatenados ao trabalho que estes irdo desempenhar.

Conforme menciona Pierre (2001), equipes com culturas distintas exprimem para as
organizacbes um desejo de ter a capacidade de construir um sistema social que integre a
diferenca e que garanta o reconhecimento do outro como alguém igual a si mesmo. Dentro das
organizagdes ¢ basilar pensar simultaneamente a racionalidde do “viver coletivamente” e o
direcionamento para uma nova ideologia generosa, humanista e “aberta as culturas” e que, se
perpetrada sem didlogo e questionamentos, pode tornar-se, na realidade, tiranica.

CONCLUSAO

O presente estudo teve por objetivo analisar os elementos da identidade cultural de
trabalhadores migrantes, sob a perspectiva de gestores, em uma organizacao situada em Pato
Branco- PR.

Os resultados demonstraram que referente a categoria analitica da identidade cultural, os
gestores corroboram gue os trabalhadores migrantes sdo dedicados e assiduos na realizacdo de
suas atividades laborais. Assim, com base nos resultados obtidos tenacidade, dedicacdo e
comprometimento, foram ressaltados pelos gestores. Além disso, a forma como o0s
trabalhadores migrantes preocupam-se com suas familias no Haiti foi citado pelos gestores,
caracterizando os cuidados a extensdo familiar.

A categoria analitica referente a alteridade, constatou-se a auséncia de preparo técnico pelos
profissionais da organizacdo para receber e inserir os trabalhadores no ambiente organizacional,
bem como indicios de antagonismos desmonstrados pelos gestores, em virtude da cultura
diferente dos trabalhadores. A partir desses elementos, observa-se a inesxisténcia de
alinhamento tecnico para conhecer 0s novos integrantes das equipes de trabalho, que
consequenteme teve reflexos no clima organizacional. Os desalinhamentos organizacionais séo
percebidos, pelo desprovimento da efetiva comunicacdo, integracdo e insercdo dos
trabalhadores no ambiente de trabalho.

Isso afetou os resultados encontrados na categoria analitica da diferenga cultural. A pesquisa
apontou que a comunicacgéo e as dificuldades de interacdo foram barreiras que impediram uma
troca satisfatoria entre os trabalhadores nativos e brasileiros. De acordo com 0s gestores
entrevistados, existem muitas vantagens de incluir trabalhadores migrantes nos grupos
organizacionais. Portanto, o preparo técnico da equipe se faz necessario.

Com base nos resultados obtidos, pode-se concluir que com a inser¢éo do processo intercultural,
somado a gestdo eficiente, a interacdo entre diferentes culturas seria benéfica para todos os
membros envolvidos. Destaca-se que todos os gestores concordam gue a convivéncia com 0s
trabalhadores migrantes vem a somar na geracao de conhecimento. Como limitacdes do estudo,
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identifica-se 0 numero reduzido de participantes da pesquisa, além disso, apenas a adogdo da
abordagem qualitativa. Recomenda-se que estudos futuros, sobre a tematica incluam o0s
trabalhadores migrantes, também abordem outras empresas que possuem migrantes no
ambiente organizacional.
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