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Resumo

Este estudo se orienta a partir da problematica apresentada em torno de praticas de
lideranca exercidas na gestado de equipes interculturais no contexto de insergéo dos
imigrantes haitianos nas equipes de trabalho ja estruturadas. Assim, o0s objetivos
foram alinhados no sentido de identificar as praticas de gestdo que tenham
contribuido para atender as expectativas de trabalhadores e organizacbes com
intuito de promover a integracdo dos imigrantes nos setores estudados, sejam eles,
metal mecanico, alimenticio e de construcéo civil, localizados no municipio de Pato
Branco-PR. Para tanto, considerou-se processos estruturados que permitem o
desenvolvimento de préticas, habilidades e competéncias de gestdo com foco na
interculturalidade, sob um percurso metodoldgico orientado pela abordagem
qualitativa e pesquisa com caracteristicas fundamentadas mediante grupo focal com
trabalhadores e gestores, onde os resultados encontrados nas analises, deram
conta de que as expectativas dos trabalhadores haitianos e das organizacdes estao
distantes da realidade, enfrentando dificuldades de comunicacdo e adaptacdo a
cultura, impossibilitando satisfazer as expectativas de ambas as partes, sendo
premente a discussdo em torno da necessidade de a¢gbes conjuntas entre empresas,
sociedade civil organizada e Estado, para melhor desenvolvimento das praticas
interculturais e adaptacdo dos imigrantes, trazendo beneficios para o
desenvolvimento local a partir do rico exercicio da diversidade em seu sentido mais
amplo.

PALAVRAS — CHAVE: Gestao; Imigrantes; Trabalho.



Abstract

This study is based on the problematic presented around the leadership practices in
the management of intercultural teams, in the context of the insertion of Haitian
immigrants into already structured work teams. Thus, objectives were aligned in
order to identify management practices which have contributed to meeting the
expectations of workers and Organization in order to promote the integration of these
immigrants into the organization in industries mechanical, food and construction
sectors of the municipality of Pato Branco-PR. Therefore, We considered structured
processes that allow the development of practices, skills and management skills
focused on interculturality, under a methodological approach guided by the
qualitative and research with characteristics based on a focus group with workers
and managers, where the results found in the analysis, showed that the expectations
of Haitian workers and Organizations are far from reality, facing difficulties of
communication and adaptation to culture, making it impossible to meet the
expectations of both parties, and the discussion in the need for joint actions between
companies, civil society and organized and state, for better development of
intercultural practices and adaptation of immigrants, bringing benefits to local
development from the rich exercise of diversity in its broadest sense.

Key words: management; immigrants; job.



FIGURA 1 - MAPA DO HAITI

LISTA DE FIGURAS



LISTA DE TABELAS

TABELA 1 - CONTEUDOS PESQUISADOS E OBJETIVOS



ONU
MINUSTAH
UTFPR
MHAPA
IDH

LISTA DE SIGLAS

Organizacgéo das Nagbes Unidas

Missao das Nacdes Unidas para Estabilizacdo do Haiti
Universidade Tecnologica Federal do Parana
Movimento Haitiano Associacédo de Pato Branco

indice de Desenvolvimento Humano



Sumario

1.INTRODUCAO

1.2 JUSTIFICATIVA

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

1.3.2 Objetivos Especificos

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 IMIGRACAO E TRABALHO

2.2 A IMIGRACAO HAITIANA

2.3 IMIGRACAO HAITIANA NO CONTEXTO BRASILEIRO

2.4 GESTAO DE PESSOAS NO CONTEXTO DA ADMINISTRACAO
2.4.1 GESTAO DE EQUIPES

2.4.2 CONCEITOS DE LIDERANCA NO CONTEXTO DE GESTAO DE EQUIPES
2.4.3 A LIDERANCA E A GESTAO DE EQUIPES INTERCULTURAIS.
3 PERCURSO METODOLOGICO

3.1 COLETA DE DADOS.

4 APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

4.1 Expectativas de Trabalhadores Haitianos e Gestores

4.2 Préticas de Gestao Intercultural

5. CONSIDERACOES FINAIS

6. REFERENCIAS

APENDICE A: ROTEIRO PARA REALIZACAO DAS ENTREVISTAS (SEMI
ESTRUTURADA)

APENDICE B: PERFIL DOS TRABALHADORES

APENDICE C: ROTEIRO PARA REALIZAQAO DAS ENTREVISTAS DOS GESTORES
APENDICE D: TERMO DE CONSENTIMENTO

ANEXOS

Anexo 1: Atendimento no MHAPA

Anexo 2: Atendimento no MHAPA.

Anexo 3: Matéria publicada em Jornal do municipio sobre experiéncia dos Haitianos no
Brasil.

10
14
16
16
16
17
17
21
24
27
30
31
34
36
38
42
45
52
56
58

62
65
67
69
71
72
72

72



10

1. INTRODUCAO

As migrag6es internacionais vém ganhando for¢a no cenario mundial devido
as transformacfes econdmicas, sociais, politicas e culturais nos 5 continentes. Da
mesma forma, a histéria da composicdo e formacdo da populacdo brasileira é
marcada por distintos movimentos de imigrantes estrangeiros. Apds a entrada
numerosa de estrangeiros no Brasil, a virada para o século XX| aponta novamente a
importancia da migracdo no ambito social e assume cada vez mais aspectos
relevantes dessa mobilidade de forca de trabalho e os impactos que a mesma
produz.

Buscando compreender melhor esse fenbmeno, ha algumas singularidades a
serem analisadas no cotidiano das pessoas em seus espacos culturais, de trabalho
ou de convivéncia, que demandam de aprofundamento e compreensdo. No contexto
da migracdo haitiana, por exemplo, o conceito de diaspora?l, inserido por Handerson,
leva a crer que 0 mesmo nao serve apenas para as constantes mudancas vividas
por haitianos a partir da introducdo cultural e histérica desse conceito em seus
cotidianos, mas torna possivel compreender a demanda pela procura incessante de
outros povos e das tentativas e expectativas de mudanca de pais e mesmo de vida,
gue carecem de grande esforco e um ininterrupto desenvolvimento de adaptacgéo,
vivido dia apds dia por imigrantes.

Pode-se observar novos aspectos da inser¢cao do Brasil no padrdo migratorio
inter-regional, pois a reversao acontece na evasao populacional e o Brasil aparece
como uma atracdo migratoria, tornando—se notavel a simultaneidade de situacdes
ocorridas. Ao mesmo tempo em que brasileiros buscam outros paises, o Brasil se
torna a escolha de imigrantes, com expectativas de melhores condicfes de vida e
trabalho.

Ainda, levando em conta esse cenario vivido ha muito tempo no cotidiano
brasileiro e que se torna cada vez mais atual e relevante, as diversas instituicoes
gue recebem os imigrantes para qualquer que seja o objetivo, assistencial ou

profissional, devem estar preparadas para as praticas que terdo de ser abordadas

!Diaspora ou Dyaspora é um termo polissémico. Geralmente, a palavra é utilizada para
designar os haitianos residentes no exterior e que voltam ao Haiti. Também é utilizado como adjetivo
para qualificar objetos, dinheiro, casas e a¢fes. (Handerson, 2015, p.25).
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no ambito intercultural para a melhor insercdo e adaptacdo das partes envolvidas
nesse processo.

A se ver frente ao desafio de gerir diferentes culturas, as empresas procuram
meios que possibilitem tal processo, buscando diferentes formas de conseguir
analisar as competéncias e habilidades dos estrangeiros para com as fungdes
exercidas, bem como, se preocupar com o método utilizado ao apresentar a
empresa e fazer com que se sintam inseridos nesse novo ambiente de trabalho.

Cabe as empresas adaptar seu processo de selecdo e recrutamento para que
este possibilite aos estrangeiros demonstrar competéncias e habilidades para
desempenhar as determinadas funcdes exigidas pela empresa, compreendendo
também um processo de ambientacdo adequado aos estrangeiros, nesse sentido,
um caminho possivel deve considerar a presenca do acompanhamento de
tradutores de sua lingua para que nao haja disfuncdes causadas pela diferenca da
lingua falada, psicélogas do trabalho com énfase em interculturalidade para que se
possa conhecer e entender a relacdo das expectativas desses estrangeiros com o
trabalho que sera exercido e para auxilia-los na adaptacdo aos novos espacos que
fardo parte de seus cotidianos, tanto os espacgos de trabalho quanto aos espacos de
interacao social , auxiliando no processo de insercao social e exercicio da cidadania.

J4 aos gestores das equipes que inserem estrangeiros ou equipes
interculturais, cabe a necessidade de capacitacdo quanto a linguagem, perspectivas
culturais de praticas efetivas de gestdo a serem adotadas para a efetiva lideranca
dessas equipes. Assim considera-se que ao desenvolver 0os processos de adaptacao
e ambientacédo, estrangeiro e empresa ganham, pois adquirem conhecimento sobre
algo novo, criam experiéncia para situacfes futuras e conseguem ao longo do
tempo, conforme vdo adaptando, qualificar os processos, praticas de gestdo e
adequar o espaco produtivo as diversidades de seus integrantes.

As intencbes e perspectivas acerca da migracdo, em busca de trabalho,
melhores condi¢des de vida ou mesmo por ser parte de uma cultura, sao histéricos.
Um exemplo de migragdo em busca de melhores condicbes de vida por um
processo cultural, € a populacdo haitiana, que tem enraizada em sua cultura a
pratica do processo migratorio.

A migracado esta enraizada na cultura dos haitianos levando em consideragéo
o histérico de dificuldades do pais com desastres naturais ou aspectos politicos e

econdmicos. Em consequéncia disso, cerca de um terco da populacéo haitiana mora
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fora do pais, levando sua cultura e costumes a diversos paises do mundo que séo
destino de sua diaspora, processo de migracdo haitiana onde um ou mais membros
de uma familia, escolhidos por suas habilidades e caracteristicas, partem em busca
de melhores condicbes de vida com a expectativa de, futuramente, ajudar a familia
que o auxiliou em seu processo migratorio.

O Haiti localiza-se na Ameérica Central com cerca de 10 milhdes de habitantes
em seu territério, sendo considerada a Primeira Republica Negra do mundo e
também o pais mais pobre da América, com um indice de Desenvolvimento Humano
(IDH) de 0,4, considerado baixo, levando a aproximadamente 60% de sua populacao
a viver com subnutricdo, sobrevivendo menos que $ 1,25 doélar por dia. (Ministério da
Defesa, 2015).

O contexto da diaspora haitiana vinculou-se ao Brasil apdés um tragico
desastre natural ocorrido em 2010. Um terremoto de 7.0 graus na escala Richter
atingiu e devastou o pais, principalmente a area de sua capital, Porto Principe,
destruindo mais de 50% das construcdes, provocando muitas mortes e deixando boa
parte da populacdo desabrigada. Ap6s o ocorrido iniciou-se a imigracdo dos
haitianos para o Brasil, buscando oportunidade de melhoria de vida, melhores
condi¢gbes de trabalho e um novo lar para suas familias. Muitos paises ja haviam
vivenciado as circunstancias do processo migratério haitiano, mas ndo em larga
escala como no Brasil. Conforme apontam os estudos, cerca 30.000 haitianos
entraram no pais ap6s o desastre mantendo seu foco em capitais ou cidades
menores inseridas na regido Sul e Sudeste do pais, como Curitiba e Sdo Paulo, com
0 objetivo de conquistar um novo lar e um novo posto de trabalho, até que sua
diaspora se manifeste e 0 mesmo parta em busca de outro pais para viver.

Apesar do contexto cultural diversificado em que ja atuam algumas empresas
brasileiras, o tema diversidade cultural ainda é recente e busca compreender como
contribuir com a gestéo de equipes interculturais no ambito das organizac¢des a partir
das praticas de lideranga? Nesse sentido a “proposta” articulada a interculturalidade
e diversidade nas organizacdes provoca resultados tanto no individuo como na
empresa, pois envolve as variaveis de satisfacdo, mobilidade, qualidade de trabalho
e lucratividade. Em sintese, o objetivo principal da gestdo da diversidade cultural é
administrar as relagfes, praticas e composicdes de trabalho.

Nesse sentido, é importante salientar que a aproximacéo dessas pessoas

vem proporcionando varias possibilidades de interagdo entre culturas. Essa
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diversidade resulta em vérias interpretacbes sobre as diversas situacfes no
ambiente organizacional, desde a expectativa de quem esté realizando a mobilidade
até de quem vai aderir a ela e nesse contexto surge o conceito de interculturalidade,
um conceito que se pauta por convivéncia entre diferentes culturas e de valorizacéo
da diversidade. Uma empresa € composta por pessoas e as mesmas, por sua vez,
procuram seguir os principios e politicas da gestdo dessa organizagdo, por isso, a
preocupacao e importancia da qualificacdo desses gestores e de sua lideranca para
conseguir influenciar e coordenar, da melhor forma possivel essas diferencas. A
cultura organizacional segue parametros baseados em necessidades e futuras
adaptacdes. Assim, o lider tem grande influéncia na cultura organizacional, pois é
ele quem mantém o contato direto e é partindo desse seguimento que se orientam
0s comportamentos dos colaboradores. Portanto, um dos maiores desafios da
gestao intercultural € iniciar o processo para compreender o cenario atual.

Com relagdo a imigragdo haitiana para o Brasil, relacionando o trabalho e os
processos migratérios encontra-se neste estudo, os trabalhos de Cotinguiba (2014),
Handerson (2014) e Cavalcanti, Oliveira e Tonhati (2015). Sobre comportamento,
cultura organizacional e gestdo de pessoas quem contribuiu sdo Robbins (2010),
Vergara (2010), Dias (2013) e Fleury (2000).

Ante ao exposto, o presente estudo esta vinculado ao campo de
Administracdo, com o intuito de analisar limites e possibilidades das praticas de
gestdo em equipes interculturais em empresas da regido do Sudoeste do Parana, a
partir da insercdo de trabalhadores haitianos, verificando percepc¢des e expectativas
de gestores e trabalhadores no ambiente de trabalho. Assim, o presente estudo
possui como problema de pesquisa 0 seguinte questionamento: quais as praticas
exercidas na gestdo de equipes interculturais, no contexto da insercdo dos
imigrantes haitianos?

O presente estudo esta estruturado da seguinte forma: Introducéo, justificativa
do projeto com apresentacdo do objetivo geral e especifico, referenciais teoricos do
assunto sobre: imigracdo e trabalho, imigragdo haitiana, imigracdo haitiana no
contexto brasileiro, gestdo de pessoas no contexto da administracdo, gestdo de
equipes, contexto de lideranca na gestao dessas equipes e a lideranca e gestao de
equipes interculturais, bem como o0 percurso metodolégico contendo a
caracterizagdo do estudo, a coleta de dados, a apresentacdo e analise dos dados,

consideracdes finais e por fim, as referéncias, apéndices e anexo.
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1.2 JUSTIFICATIVA

A compreensdo acerca da mobilidade €& fundamental para entender as
relacdes humanas e de trabalho, visto que, ela faz parte da histéria da humanidade
e carrega consigo expectativas e conjunturas sociais, econdmicas e -culturais
importantes. Sabe-se que existe uma preocupacdo em torno do fato de que, com
esse afastamento das pessoas de seus locais de origem e suas culturas, muito pode
ser perdido, mas também muito pode ser conquistado.

Levando em consideracdo os espagos de trabalhos, essa preocupacdo se
une ao fato de que, ao haver deslocamento de profissionais para esse ambiente de
trabalho em uma cultura estrangeira, o individuo € cobrado a adaptar-se
rapidamente ao novo contexto, para que possa se encaixar nas habilidades
necessarias ao desempenho das funcbes nas empresas. Nesse sentido, 0s
qguestionamentos sdo muitos: Se as empresas ndo estiverem preparadas para isso?
E se as empresas estiverem esperando por isso como ponto de partida para
desenvolvimento de uma nova cultura organizacional? E se esses profissionais
estrangeiros estiverem buscando exatamente isso, o ganho de conhecimento e
experiéncia em um novo pais?

Esse contexto de migracdo e miscigenacao de culturas é observado no Brasil
desde sua colonizacdo com a vinda dos europeus. No momento, também a
imigracdo haitiana com destino ao Brasil chamou a atengdo. De acordo com
Cavalcanti, Oliveira e Tonhati (2015), entre os anos de 2011 e 2013 foram
concedidas pouco mais de 17.000 autorizacBes permanentes pelo Ministério do
Trabalho e Emprego, considerando que quase 8.000 delas, pouco menos de 50%,
foram concedidas a populacdo do Haiti. Atualmente cerca de 40.000 autorizagOes de
trabalho foram concedidas aos imigrantes haitianos, que passar a viver e trabalham
no territorio brasileiro, consolidando seu novo lar, atuando no mercado de trabalho.

A imigracéo dos haitianos para o Brasil, em especial para a Regido Sudoeste
do Parana, vem ocasionando mudangas na sociedade local, principalmente nas
empresas, devido a insercdo dos imigrantes nas equipes de trabalho. Tanto os
trabalhadores haitianos quanto as empresas sofrem um processo de adaptacdo as
novas culturas, tendo que inserir novos métodos de gestdo e pessoas capacitadas

para gerir as diferencas mantendo o desenvolvimento da empresa.
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A insercéo desses imigrantes na realidade brasileira trouxe a tona os desafios
de gerir culturas especificas em um mesmo espaco, gerir as diferencas em prol de
um objetivo comum (no caso das empresas). Esse processo de adaptacdo e
insercdo de meétodos de trabalho que visam o bem-estar dos trabalhadores
brasileiros e dos estrangeiros requer controle e disciplina da empresa para que
todos os processos sejam seguidos e aprimorados com o passar do tempo, trazendo
desenvolvimento, conhecimento e experiéncia a empresa. Com o andamento das
contratacdes de estrangeiros para as equipes de trabalho das empresas brasileiras,
se obtém beneficios ndo s6 aos novos trabalhadores, os quais em muitas vezes
estdo em busca de uma vida melhor, mas como também as empresas.

O contexto de interculturalidade na gestdo de pessoas torna a empresa
flexivel e, consequentemente, competitiva no mercado. As empresas que se
mobilizam para atuar com diversas culturas, adotando métodos e processos
diferentes de gestdo, sdo inovadoras, com gestores empreendedores, processos
arrojados, podendo assim, se destacar no mercado. Se for uma empresa de
produtos e suas praticas de gestdo intercultural ultrapassarem seus limites, pode
sim, atrair consumidores que sao favoraveis a jungéo de culturas na sociedade atual.
A partir dessa perspectiva, a interculturalidade pode trazer pontos positivos e muito
eficiéncia ndo s para a empresa perante seus consumidores, mas também para o
convivio e uma gestao efetiva dos seus colaboradores como um todo.

Este estudo visa analisar as praticas de gestdo, com o intuito de aprimorar a
recepcdo e adaptacdo dos trabalhadores imigrantes nas empresas locais e
compreender as expectativas criadas tanto pela empresa, quanto a atividade
desempenhada pelo imigrante trabalhador. Assim, esse estudo se torna relevante
porque o contexto dos imigrantes inseridos no mercado de trabalho brasileiro, mais
especificamente na Regido Sudoeste do Parana, é cada vez significativo. Tornaram-
se profissionais atuantes nas empresas e na sociedade, estimulando novas posturas
para si e para aqueles que interagem com eles, especialmente, no que se refere a
comunicacdo e a gestdo que passa a desenvolver novas competéncias, habilidades
e atitudes, a partir de processos estruturados que permitam, de fato, a gestdo com

foco na interculturalidade.
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1.30BJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Analisar as possibilidades das praticas de gestdo em equipes interculturais
em empresas da regido do Sudoeste do Parana, a partir da insercdo de

trabalhadores Haitianos.

1.3.2 Objetivos Especificos

> |dentificar préticas de gestdo de equipes interculturais em empresas
da Regido Sudoeste do Parana.

> |dentificar as expectativas de gestores e trabalhadores haitianos em
relacdo a gestdo das equipes interculturais.

> |dentificar as percepc¢des dos trabalhadores e gestores quanto as

praticas da gestédo de equipes interculturais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Como citado anteriormente, o presente capitulo discute os aspectos acerca
das praticas de gestdo das equipes interculturais nas empresas, a partir da insercao
de trabalhadores haitianos. Ser4 possivel contemplar as formas com que as
empresas fazem isso, quais as praticas utilizadas e como ocorre a adaptacdo dos
trabalhadores haitianos, bem como, a adaptacdo dos gestores que se tornam
responsaveis pelas equipes interculturais, a partir do levantamento das percepcoes
de e trabalhadores quanto as alteragBes ocorridas em rotinas de trabalho. As
orientacdes tedricas desse estudo levaram em consideracdo as imigracbes e o
trabalho fazendo relacdo direta com a imigracdo haitiana, acompanhando também a
imigracdo haitiana no contexto brasileiro, com a finalidade de compreender
teoricamente tais contextos. Assim, com o intuito de relacionar com o objetivo do
estudo de analisar as praticas de gestdo, o proximo ponto abordado sera a gestéao
de pessoas no contexto da Administracdo conectado a gestdo de equipes, bem
como, aos conceitos de lideranca no contexto da gestdo de equipes. Por fim,
abordam-se conceitos fundamentais sobre lideranca e a gestdo de equipes

interculturais.

2.1IMIGRACAO E TRABALHO

Ao longo das ultimas décadas muito esfor¢o foi empreendido na tentativa de
compreender quais mecanismos sociais atuam para estimular a imigracao.
(PARELLA E CAVALCANTI, 2013) informam que na atualidade, os movimentos
migratérios se inserem como um processo inerente as grandes mudancas
internacionais, fazendo com que paises -caracterizados pela imigracdo se
transformem.

Na atualidade, as migracfes internacionais passam por diferentes mudancas
e complexidades possiveis pelo permanente processo de transformacdo e
adaptacao exigidos por um mundo globalizado e moderno. Como que num processo
sincronizado paises séo transformados pela imigracdo desde a chegada de
diferentes pessoas com base histérica e cultural extremamente divergentes e ricas

de conhecimento e sabedoria. Ainda nesse processo sincronizado, 0s imigrantes
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sdao bombardeados com informacgfes e conceitos discordantes a todo momento,
estando suscetiveis a sofrer modificagdes.
Sobre imigracdo, Cotinguiba, relata:
Encontra seu paradoxo na alteridade, uma vez que é um recurso da parte
de quem migra na tentativa de melhoria e, também, pelo capital desejoso de
forca de trabalho para ser explorada. As formas, porém, de insercao do

imigrante nessas condicdes sdo marcadas pela tensédo e, por mais que ele
viva em um lugar, sera sempre um estrangeiro. (COTINGUIBA 2014, p.50).

Nota-se a simultaneidade das situagfes vividas por imigrante e pelo pais que

0 recebe acontece sempre que o0 mesmo, parte em busca de mudanca e,

principalmente de melhorias e o pais o0 aceita com o intuito de o inserir em sua

economia como atuante trabalhador e consumidor, mesmo que 0 pais e por

consequéncia a empresa, tenha que se adaptar as situacdes e as inquietacdes
encontradas.

Muito se discute sobre esse tema e varias sao as interpretacdes. Neste

sentido, verifica-se a necessidade de explicar os aspectos conceituais de imigracao:

Um imigrante é essencialmente uma forca de trabalho, e uma forca de
trabalho provisoéria, temporaria, em transito. Em virtude desse principio, um
trabalhador imigrante (sendo que trabalhador e imigrante séo, neste caso,
guase um pleonasmo), mesmo se nasce para a vida (e para a imigragcéo) na
imigracdo, mesmo se é chamado a trabalhar (como imigrante) durante toda
sua vida no pais, mesmo se estd destinado a morrer (na imigracdo) como
imigrante, continua sendo tratado como um trabalhador definido e
provisério, ou seja, revogavel a qualquer momento (SAYAD, 1998, p. 54).

O autor evidencia a diferenca entre estrangeiro e imigrante, partindo do
pressuposto de que quem emigra refere-se mais a uma condigcdo social,
diferentemente do estrangeiro. Porém a imigracdo € um fendmeno social que
aparece durante todo o desenvolvimento da humanidade, compondo um dos
principais fatores em uma visao de transformacéo de uma regiédo e/ou pais.

Do mesmo modo, Peixoto e Fernandes, explicitam a importancia desse
fendbmeno:

A dindmica migratéria ocorre devido ao desenvolvimento de novas formas

de mobilidade internacional do mercado e dos mdltiplos processos de
integracéo regional e da globaliza¢do (PEIXOTO E DUVAL 2011, p. 10).

Portanto, o constante desenvolvimento e aprimoramento acerca da
mobilidade criam uma espécie de reestruturagdo da mesma, transformando formas

existentes de mobilidade e criando novas, tornando sua dinamica flexivel e
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acessivel. Com essas modificacdes ocorridas, a aproximacao de pessoas, culturas e
paises, se torna cada vez mais facilitada e atingivel demonstrando assim, a grande
importancia que a imigracao tem e o papel que ela faz.

Nesse cenario, 0 que se compreende pela imigracdo € o crescimento dessa

mobilidade, cabendo destacar que mobilidade se refere a,

Quando as pessoas se deslocam, quer atravessem ou nhdo fronteiras
internacionais, embarcam numa viagem de esperanca e de incertezas. A
maioria parte em busca de melhores oportunidades, na esperanca de poder
aliar os seus proprios talentos aos recursos existentes nos paises de
destino, obtendo, assim, beneficios para si e para a sua familia mais direta,
gue frequentemente os acompanha ou 0s segue posteriormente. Se forem
bem-sucedidos, a sua iniciativa e os seus esforcos poderdo também
beneficiar aqueles que deixaram para trds, bem como a sociedade no seio
da qual construiram os seus novos lares. Mas nem todos sao, efetivamente,
bem-sucedidos. Os migrantes que deixam os amigos e a familia poderao vir
a enfrentar a solidéo, sentir que ndo sdo bem-vindos entre as pessoas que
temem ou que hostilizam os estrangeiros recém-chegados, poderédo perder
0 emprego ou adoecer e, por isso, ndo ser capaz de aceder aos servigos de
apoio de que necessitam para prosperar (KLUGMAN, 2009, p.1)

Deste modo é possivel considerar que a mobilidade obtém, com o passar do
tempo, uma poderosa forca de mudanca. Com seu desenvolvimento, forcado ou
nao, a mesma contribui para com a migracdo, tornando-se relacionada a esse
processo, mesmo que sem involuntariamente. Ressalta-se ainda, que a mobilidade
ndo é um conceito recente e nota-se a importancia da mesma para o quadro
organizacional, sendo que essa mobilidade é uma realidade presente e que durante
varios momentos no decorrer da histéria, pessoas foram levadas a sairem de seus
paises, sendo que o motivo principal, em muitas vezes, era a busca pelo trabalho.
Até mesmo migragfes involuntarias, como o exemplo dos escravos que foram
trazidos para o Brasil no periodo colonial, sdo relacionados com a questdo do
trabalho, ainda que atrelado a um trabalho forcado.

A histéria da humanidade € marcada decisivamente pela mobilidade de
individuos, pois desde o principio as migracdes se faziam necessérias. Tanto a
migracao interna como a migracao internacional tiveram e ainda tem um papel muito
importante na configuracdo do territério, em sua economia, no mercado de trabalho

€ em seu progresso num geral. Sobre esses movimentos é possivel destacar:

N&o é possivel explicar a presenca desses novos fluxos no Brasil sem
recorrer ao mercado de trabalho. Ademais, é no mercado de trabalho que é
possivel compreender a posigdo social que ocupam 0s imigrantes e que
ocupardo os seus descendentes. No entanto, reduzir os movimentos
migratorios exclusivamente a questbes laborais implica reconhecer uma
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limitagdo analitica: as pessoas também migram por outros motivos (reunides
familiares, reflgio, asilo, entre outros fatores) que também sao
determinantes na mobilidade humana. Todavia, € preciso ressaltar que uma
vez no pais de acolhida o lugar social dos imigrantes estara marcado pela
posicdo que ocupam no mercado do trabalho (CAVALCANTI, 2013, p. 3).

Dessa forma, ao se tratar de mobilidade e, por conseguinte, a migracao,
diversas questbes que levam a mobilidade sdo encontradas, ou seja, pessoas
migram por diversos motivos e razbes e nem sempre tem o0 objetivo de se
estabelecer no pais de destino. Mas, infelizmente, muitas vezes se relaciona o
fendbmeno da migracdo com a busca por trabalho e melhoria. Esse sistema mundial
de migracao, partindo dos fluxos internacionais com a internacionalizacao e divisao
de trabalho, resultam na criacdo de um mercado de trabalho global. Dentro de todos
0s aspectos da globalizacdo, cabe destacar a evolugdo e crescimento dessa
migracdo internacional, a qual chega apresentando novas interpretacdoes e varios
desafios e ndo ha como entender esses fluxos migratorios sem citar o0 mercado de
trabalho como ponte inicial para essas mudancas, assim como também incluem
nessa decisdo outros trés movimentos que resultaram em imigracdes: direito a
educacao, a saude e participacao a politica.

Assim, levando em conta esse sistema de trabalho e a sua evoluc¢do durante
as migracdes, € possivel relacionar a insercdo dos imigrantes no mercado formal.

Referente a isso o autor nos relata que:

Com relacdo ao sexo, em geral, predominam as pessoas do Sexo
masculino. Em alguns coletivos ha uma presenca de 70% de homens e de
30% para mulheres. Em um primeiro olhar, a percepcao € que o Brasil vai
no sentido contrario dos outros paises nesse quesito. De fato, nas Ultimas
décadas houve uma feminizacao dos fluxos migratérios no contexto global.
Ao falar da feminizacdo das migragcbes ndo nos limitamos aos dados
guantitativos ou de fluxos. As mulheres sempre estiveram presentes como
protagonistas tanto no contexto das migracdes internas, quanto
internacionais. A diferenca em relacdo a outros momentos é que ha, na
atualidade, uma maior visibilidade nos estudos académicos sobre a
presenca das mulheres migrantes e, sobretudo, pelo protagonismo das
mulheres, tanto na eleicdo do projeto migratdrio, quanto na decisdo familiar
de migrar (CAVALCANTI 2013, p. 40).

Considerando os apontamentos desse autor e baseando-se na migragéo
como um fato social, o trabalho, nesse momento, € visto como algo provisoério, pois
finalizada seu compromisso, as mesmas tenderiam a retornar ao seu pais de origem.
Mas é de grande importancia lembrar que os fatores econémicos, tais como a busca
por melhores condicbes de vida e trabalho, foram grandes impulsionadores dos

fluxos migratérios. Com base nesse cenario de imigracéo e seus fluxos, seria quase
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impossivel contextualizar sem citar a migracdo haitiana que vem aumentando com o
passar do tempo.

Como ressalta Cavalcanti, entre os anos de 2011 e 2013 o numero de
imigrantes no mercado de trabalho normal cresceu 50,9%, ou seja, 0s imigrantes
haitianos passaram a ser a principal nacionalidade no mercado de trabalho formal
em 2013. O autor ainda pode afirmar que a populagéao cresceu, aproximadamente,
dezoito vezes, passando de pouco mais de 814 imigrantes em 2011, para 14.579
empregados no mercado de trabalho internacional formal em 2013. Com base
nesses dados € possivel constatar que a migracdo haitiana vem ganhando forca e
tomando espaco no cenério mundial (CAVALCANTI, 2013).

Deste modo, considerando 0s objetivos do presente estudo, abordar a
migracdo haitiana no Brasil exige um levantamento de alguns aspectos historicos do

Haiti e € necesséario dizer que a decisdo de migrar ndo € exclusivamente das

proprias pessoas e nem sempre esta vinculada a um acontecimento.
22 A IMIGRAC;AO HAITIANA

Ao contrario do que se pode considerar, a imigracao haitiana ndo se iniciou
apos o terremoto de 2010 ou com a decadéncia da conjuntura econémica e social
em meados de 2004, como muito se pensa. Grande parte essas situagdes ocorridas
no pais acentuaram de fato a saida de sua populacdo, mas a questao da imigracdo
por parte dos haitianos em busca de novas experiéncias € um processo antigo que

faz parte da cultura desse povo. Handerson nos traz que,

Diaspora ou Dyasporaé um termo polissémico. Geralmente, a palavra é
utilizada para designar os haitianos residentes no exterior e que voltam ao
Haiti. Também é utilizado como adjetivo para qualificar objetos, dinheiro,
casas e agdes. (2015, p.25).

Como citado por Handerson, o fato de ser didspora, ndo designa apenas
pessoas, mas também objetos que possuem ou que irdo adquirir futuramente.
Muitos jovens e adultos desejam ser diaspora, sair de seu pais de origem, no caso o
Haiti, para viver experiéncias de trabalho muitas vezes buscando condi¢des de vida
melhores e assim, voltar ao Haiti. ApOs conquistarem ou concluirem essas
atividades, adquirir bens materiais e também ter a oportunidade de levar a familia a
esses lugares. Como qualquer imigrante em busca de melhorias de vida e muitas

vezes em busca de dinheiro, os destinos mais desejados sdo sempre paises com
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mais visibilidade, desenvolvidos ou em desenvolvimento, atraindo maiores
oportunidades de emprego e fixacdo. O mais procurado pelos imigrantes haitianos
dispord sdo Estados Unidos e paises da Europa, com Franca, Alemanha, entre
outros, considerados desenvolvidos, que consequentemente, se tornam mais
interessantes aos olhos dos imigrantes.

Handerson nos traz o depoimento de um imigrante haitiano, em relagdo as

expectativas de ser didspora:

A minha intencdo (desde a Republica Dominicana) era ir a Guiana, de l&a
para o Suriname, estando la queria alcancar Sdo Tomas (llhas Virgens
Americanas). De Sdo Tomés seria mais facil alcangcar Estados Unidos. O
meu sonho é ser didspora. Desde que era crianga queria ir a Miami,
Equador ndo era meu destino, Brasil ndo era meu destino. Todos esses
lugares pelos quais passei e cheguei, eram caminhos que buscava, um
couloir (corredor). Por isso, queria atravessar pais por pais, porque me
lembro na época que morava no Haiti, em Jacmel, a maioria das pessoas ia
para o Suriname para depois chegar aqui (Guiana Francesa). Alguns diziam
gue, no Suriname, conseguiam a documentacao, iam para Holanda e de la
percorriam outros paises. Era a época em que 0 Suriname estava sob o
dominio dos holandeses. (HENRI, maio de 2013, COGNEAU
LAMIRANDE/GUIANA FRANCESA). (2015, p. 39).
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Nota-se nesse e em demais casos que 0s anseios de sair do Haiti e ser
chamado de diaspora € cultural. Nesse relato os anseios sao relativos a ir a Miami,
mas para isso teria que passar por outros paises, que sdo chamados corredores,
facilitadores de acesso a outros paises considerados mais importantes por eles,
como por exemplo paises da Ameérica do Sul e Central que facilitam acesso a
Estados Unidos e paises europeus. Também é possivel identificar que o Brasil ndo
se encontrava na rota de destinos dos haitianos como local de moradia ou trabalho
por ndo ser considerado pais desenvolvido e, portanto, ndo conseguir proporcionar
grandes oportunidades aos imigrantes. O Brasil era considerado apenas um
corredor que poderia facilitar a chegada ao destino objetivado.

No entanto, nos ultimos anos essa situacdo mudou e o Brasil passou a ser
também, destino para a diaspora haitiana. De acordo com o Ministério da Justica,
cerca de 40 mil haitianos migraram para o Brasil nos ultimos 4 anos. Cerca de 60%
se instalou nos estados no Sul, a maior parte no estado do Parana, seguido por Rio
Grande do Sul e Santa Catarina. Os motivos para os haitianos terem deixado seu
pais e seguido rumo ao Brasil podem ser apontados em sua maioria “[...], por causa
do terremoto (muitos perderam tudo que tinham e alguns, toda a familia) e em busca
de uma vida melhor [...] (DUVAL, CASTRO e RIBEIRO, 2014, p. 69). Mas
infelizmente a situacao de intensa dificuldade no Haiti, resultando na migracao para
o Brasil, ndo decorreu apenas do episédio do terremoto em 2010.

Por volta do ano de 2004 a ONU (Organizacdo das Nacbes Unidas) e seu
Conselho de Seguranca decretaram uma missdo até o Haiti, a qual foi chamada de
MINUSTAH ou Misséao das Nac¢des Unidas para Estabilizacdo do Haiti. Essa misséo
objetivava a reducdo da criminalidade, juntamente com a pacificacdo de bairros
violentos; fornecimento de consultas médicas e odontolégicas a populacao carente;
execucdo de obras como hospitais, rodovias e escolas; formacdo de contingente
policial para atuar em prol da sociedade haitiana e fortalecimento do ambiente
politico, principalmente apds momentos de desordem politica marcados por
violéncia, que resultaram na saida do presidente Jean Bertrand Aristide diretamente
para exilio (MINISTERIO DA DEFESA, 2014).

Com a participacdo de 15 paises, o Brasil foi o pais que despendeu maior
contingente de pessoal, cerca de 30.000 militares entre Forca Aérea, Marinha e
Exército, e que ainda mantém suas tropas em solo haitiano, pretendendo retira-las

em outubro desse ano. Com a presenca do exército brasileiro a partir dessa ajuda
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humanitaria, deixando claro a populacdo haitiana de que o Brasil estaria a
disposicao para acolhimento de seu povo, criou-se um vinculo de simpatia e respeito
entre as pessoas que gostariam de sair do Haiti e os brasileiros la presentes,
tornando assim o Brasil um de seus destinos. Também, a existéncia de produtos
brasileiros fez com que as pessoas criassem o0 desejo de conhecer essas empresas
e futuramente trabalhar nelas, pois com o fato da exportacado dos produtos se cria a
visdo de que as empresas brasileiras sdo bem-sucedidas e por consequéncia
conseguiriam oferecer bons empregos e boas oportunidades de melhoria de vida.

Como j& mencionado, primeiramente o Brasil ndo se encontrava na rota de
destinos almejados pelos haitianos, pelo contrario, era utilizado como uma
passagem ou como eles chamam, um corredor que proporciona a chegada até o
pais desejado. Contudo apds diversos acontecimentos ndo planejados no Haiti, se
encontrou uma real necessidade de mudanca de habitos e lugares para se viver,
sendo assim, o Brasil deixou de ser apenas uma rota e passou a conter grandes
expectativas quanto ao que poderia proporcionar aos imigrantes. Cavalcanti, Oliveira
e Tonhati (2015 p. 49), nos trazem que “foi possivel perceber que, no inicio dos anos
2010, o movimento de atragéo de estrangeiros inclusive se intensificou. ”

Em virtude das eventualidades ocorridas, que resultaram na imigracéo
haitiana para o Brasil, deve se levar em consideracdo as expectativas do Brasil,
guanto pais e quanto empresas, em relacdo aos imigrantes. No proximo topico sera

possivel particularizar esses acontecimentos no contexto brasileiro.

2.3 IMIGRACAO HAITIANA NO CONTEXTO BRASILEIRO

Conforme ressaltado anteriormente, na conjuntura de migracdes e imigracdes
é indispensavel citar o inicio do fluxo migratério de haitianos. A entrada dos haitianos
se tornou essencial em debates e discussdes sobre esse tema. Segundo
(OLIVEIRA, 2015), depois de passar por um periodo de forte atracdo migratoria,
entre 0s meados do século XIX e os anos 1930, o Brasil ficou quase cinco décadas
sem que as migragdes internacionais tivessem grande relevancia na dinamica
demografica nacional.

Nota-se que os movimentos da populagédo para o Brasil datam do inicio do
periodo colonial, quando da exploracdo pela Coroa Portuguesa do territorio, suas

riquezas naturais e das culturas agricolas. O autor faz um levantamento de que
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como Portugal ndo tinha contingente populacional suficiente para explorar as
oportunidades oferecidas pelas novas terras, lancou mao da forca de trabalho
escrava, trazendo de forma compulséria para ca os negros africanos.

De acordo com o ciclo econémico, esses fluxos poderiam ter intensidades
variadas, (OLIVEIRA, 2015) diz que ja no Brasil Reino, com o translado da familia
real, D. Jodo VI, esboca-se aquilo que poderia ser apontada como a primeira politica
migratoria, que, desde aquele momento, tinha como orientacdo o ideal de um
“projeto civilizatério”. Porém, com a falta de infraestrutura, ocorreu o isolamento da
coldnia.

Somente anos mais tarde e apO6s a independéncia, D. Pedro | retoma o
“projeto de uma nacéo civilizada” para a recepgao de colonos europeus e alemaes.
Como assinala e complementa (IOTTI, 2010), dizendo que foi um periodo em que a
migracao era sO era percebida como forma de colonizacdo baseada na ocupacéo,
na defesa do territério nacional e na busca de um ideal de nacéo civilizada e que,
portanto, a atracdo dos colonos deveria ser financiada pelo Estado.

A partir desse momento retornava-se a politica de imigracdo e ampliaram-se
0s paises emissores. OLIVEIRA (2015), relata que “‘com a crise econdmica que
atingiu ao final dos anos 2000 os paises desenvolvidos, principais destinos da
emigracao brasileira, o Brasil passa a receber uma importante migracéo de retorno,
bem como de imigracdo estrangeira” e é nessa fase que chegam os imigrantes
haitianos, porém com relacdo a essa imigracdo, o0 Brasil se demonstrou
despreparado e “mesmo sendo responsavel pela atracdo desses fluxos, liderando
uma forca de paz das Nacbes Unidas - MINUSTAH, o Brasil ndo se preparou de
forma adequada para receber esses imigrantes”.

Segundo (GONCALVES, 2009), a contextualizacdo do processo migratério
contemporaneo nao se reduz a um mero fluxo de pessoas e/ou trabalhadores, mas
integra um importante intercdmbio de recursos econémicos, culturais, e politicos, ou
seja, a vinda dos haitianos traz consigo muitos motivos e significados.

A migracdo dos haitianos para o Brasil € um segmento que se iniciou de
forma timida mas vem se transfigurando permanentemente e desde 2010 o Brasil se
tornou destino de muitos desses haitianos. Historicamente, sabemos que o motivo
dessa imigracdo ndo foi a partir do terremoto em Porto Principe e sim, de varios
outros motivos, inclusive, ao que diz respeito ao mercado de trabalho. Segundo o

autor, sobre imigracéo e o mercado de trabalho, pode-se dizer que:
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A imigracdo nédo resolverd a demanda de méao de obra do mercado de
trabalho brasileiro. Mas, tampouco é possivel prescindir dela e ficar
indiferentes a essa necessidade. Entender melhor a relacéo entre imigragédo
e 0 mercado de trabalho é chave para poder analisar a posicdo social que
ocupam os imigrantes na atualidade e que ocupardo os seus descendentes
no futuro. Portanto, a andlise da presenca dos imigrantes no mercado
trabalho é crucial para o direcionamento de politicas publicas que reduzam
a inconsisténcia de status e facilitem os caminhos para a mobilidade social
ascendente (CAVALCANTI 2013, p.12)

Em relacdo ao mercado de trabalho, o Brasil tem se apresentado no cenario
internacional com uma politica de acolhida aos imigrantes devido ao fato de terem
sofrido mudangas nesses ultimos anos com introdugcdo da diversidade cultural e
interculturalidade. Essa interculturalidade e suas extensbes auxiliam para a
desconstrucdo de barreiras, fazendo com que a comunicacdo funcione de maneira
mais efetiva, mas isso vai além de apenas agregar no processo comunicacional e
sim, proporciona o maior conhecimento de outras culturas, mas nesse contexto

brasileiro, o que se verifica € que ha uma certa contradicao e:

[...] isto reflete diretamente na forma de se lidar com a questdo migratoria,
pois governos locais entendem que a responsabilidade da acolhida dos
imigrantes € da competéncia do Governo Federal e, portanto, ndo criam
politicas de atendimento alegando que os nacionais tém prioridade sobre os
internacionais. O caso dos haitianos tem sido emblematico para explicitar
estas contradicbes e, a0 mesmo tempo, para evidenciar a falta de uma
politica migratdria nacional que tenha como preocupacdo a integragdo
sociocultural dos migrantes. Isto significa que além da concesséo do visto
permanente, eles tém direito ao trabalho, & salde, & educagéo, & moradia, a
livre associagcdo e expressdo de seus valores culturais, pois quem nao é
visto, ndo é reconhecido (PRADO e COELHO, 2015, p. 169).

Ante ao exposto, vale salientar que na atualidade, os movimentos
migratérios fazem com que paises se transformem e “esta nova realidade territorial
propicia o aparecimento de comunidades transnacionais que conseguem gerir e
pertencer a espacos sociais diferentes, criando elos interculturais” (GONCALVES,
2009) e esse é o caso do Brasil, o qual passa por diversas etapas e geracfes a
partir de migracdes internacionais.

Desse modo, Cavalcanti, Oliveira e Tonhati nos trazem em numeros a

migracéo haitiana para o Brasil.

Trata-se de um crescimento de 406% entre 2011 e 2012, com crescimento
de 254% em 2013. Nota-se, nos trés anos ha uma prevaléncia da presenca
de homens, sendo que eles representavam 89% dos haitianos com vinculo
formal de trabalho em 2011, passando para 88% em 2012 e 86% em 2013.
(CAVALCANTI, OLIVEIRA e TONHATI 2015, p.109).
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Com base nos numeros acima destacados pelos autores, € possivel
visualizar o crescente aumento do interesse da comunidade haitiana em relacéo ao
Brasil. Mesmo com a dominancia de homens nesses nimeros e percentuais, esse
gradativo aumento sO leva a crer que o Brasil passou a ser um destino da diaspora
para a populagéao haitiana. Os autores ainda revelam quais 0s principais postos de
trabalho ocupados pelos haitianos, “os haitianos estdo inseridos no mercado de
trabalho formal brasileiro, majoritariamente, no segmento de producdo de bens e
servigos industriais” (CAVALCANTI, OLIVEIRA E TONHATI, 2015, p. 112). Para
essas organizacoes, esse grande contingente de haitianos entrando no Brasil teve
grande representatividade nas contratacbes em relacdo a producao, conseguindo
assim fazer a relacdo que a migracao e a mobilidade muitas vezes trazem, o desejo
do pais por trabalhadores que movimentam ainda mais a economia e o desejo do
imigrante de conseguir um trabalho.

Considerando essas dindmicas assumidas pelos fluxos migratorios haitianos
e as relacdes entre imigracdo e trabalho torna-se, fundamental aprofundar a
discussdo no ambito da Gestdo de Pessoas no contexto da Administracdo e sua
importancia para qualificar os gestores para uma melhor gestdo dentro das

organizagoes.
2.4 GESTAO DE PESSOAS NO CONTEXTO DA ADMINISTRACAO

O mundo esta em constante processo de mudancas e evolucdes, neste caso,
os imigrantes saem de seu pais de origem por uma questao cultural em busca de
melhorias de vida e boas oportunidades, e como consequéncia, quando chegam a
outros paises, esses imigrantes seguem em busca de emprego. Consequentemente,
surge também a necessidade de pensar estratégias organizacionais de forma a
inserir de maneira qualificada a for¢ca desse trabalho estrangeiro.

Além disso, a necessidade de se ter uma gestdo eficiente das pessoas se
torna cada vez maior em decorréncia da importancia que as pessoas tém para 0s
negocios. A preocupacdo dos gestores com suas equipes reflete no trabalho que
elas irdo desempenhar futuramente. Para Robbins (2010, p. 553) “as politicas e
praticas de recursos humanos de uma organizacao representam forcas importantes

para moldar as atitudes e comportamentos dos funcionarios. ” Além disso, a area de



28

recursos humanos também “cuida” dos colaboradores para que se mantenham
satisfeitos e em boas condi¢cbes de desempenho do trabalho.

As praticas utilizadas por empresas e consequentemente, seus gestores,
servem como diretrizes de desenvolvimento e desempenho do trabalho, servindo
como base para iSso 0s objetivos comuns das organizagdes. Podendo assim,
habituar os funcionarios a buscar esses objetivos, bem como, harmoniza-los com a
cultura e o ambiente organizacional.

Em razao disso, Vergara (2010, p.88) sugere que “De um gestor/lider espera-
se que seja habil na busca de clarificagdo de problemas. ” Porém um lider ou um
gestor ndo precisara apenas ser habil na resolucdo de problemas, ele precisara
saber lidar com os problemas, com os responsaveis pela causa/solucdo e o
principal, manter sua equipe de liderados sempre focada nos objetivos e atenta as
oportunidades. E por isso que a gestdo de recursos humanos se torna uma
atividade que precisa de muita atengdo, onde seus praticantes, necessitam
integralmente desenvolver habilidades que irdo possibilitar a realizacdo de seu
trabalho da melhor forma possivel.

Nesse sentido, cabe destacar que as atividades de um administrador de
pessoas, denominado nas organizagdes, repercutem em func¢des de planejar, dirigir,
controlar e organizar, nesse caso, com foco nas pessoas, suas expectativas,
realizacdes, objetivos e frustracdes. Mas nem sempre foi assim, segundo (MALIK,
1998), a gestdo de pessoas pode ser assimilada como subsistema das
organizacdes, pois quem realiza as tarefas sdo as pessoas que ali trabalham.
Embora boa parte das tarefas seja executada por maquinas, quem faz o
recolhimento, venda e entrega dos produtos ou a realizacdo dos servigos, sdo as
pessoas. Em virtude disso, se torna aceitavel a utilizacdo do termo recurso humano
para conceituar as pessoas inseridas em uma organizacdo e que desempenham
determinadas tarefas. Para que as ac¢des sejam desempenhadas da melhor forma
possivel, esse subsistema deve ser gerido e atendido por pessoas capacitadas e
gue queiram estar envolvidas em todo esse processo.

A postura de um gestor de Recursos Humanos esta diretamente
relacionada ao seu perfil cognitivo e cultural, no seu sentido mais
amplo. A educacéo familiar e formal adquirida ao longo de sua vida
delineia um conjunto de valores que alavanca a exteriorizacdo de

suas atitudes, identificando-o — em uma escala de zero a infinito —
num determinado e Unico ponto da escala (MARRAS, 2011, p. 19).
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Dessa forma, se percebe que a postura de gestor ou lider ndo nasce com a
pessoa, e sim, se desenvolve ao longo da vida, das situacdes vividas e dos rumos
que deseja seguir. As habilidades necessarias a um individuo que representa
lideranca sdo desenvolvidas durante sua trajetOria nessa posSiCA0 Ou mMesmo
destacam-se no momento de sua selecéo, tornando - 0 apto ao cargo.

Gerir pessoas nao é tarefa facil, cada pessoa possui uma forma de pensar e
agir, bem como, habilidades e competéncias diferentes, o gestor deve estar
preparado para lidar com todos os tipos de pessoas e 0s conduzir para a realizar
suas atividades da melhor maneira. A gestao eficaz pode estar atrelada ao grupo de
pessoas com que O gestor esta lidando e a qual atividade a mesma esta
desempenhando, por isso a tarefa principal é dirigir todas as pessoas, aos objetivos
comuns das organizacdes, fazendo juncdo as expectativas pessoais de cada
funcionéario. Essa preocupacdo com a gestdo de pessoas € algo recente e muito
importante e necessaria para a manutencao das atividades organizacionais.

Ainda, Fleury informa que:

As préticas de gestdo de pessoas, utilizadas pela maioria das empresas
brasileiras, até recentemente, tinham como espinha dorsal, a estrutura de
cargos, cuja referéncia era o modelo taylorista de organizacdo do trabalho,
introduzido no Brasil na década de 30. Nos anos 80, a preocupa¢do com a
gualidade e produtividade abriu o espaco para se pensar novas formas de
organizacdo e gestdo do trabalho, buscando-se inspiracdo na experiéncia
dos grupos semiautbnomos europeus e nas praticas bem-sucedidas da
industria automobilistica japonesa (FLEURY, 2000, p. 3).

Em razao disso, as empresas se deram conta de que apenas estrutura de
cargos nao era o suficiente para manter seus colaboradores empenhados em suas
atividades e para que pudesse manté-los aplicados em suas atividades, algumas
praticas tiveram que ser desenvolvidas em relacdo a desempenho, desenvolvimento
e motivacdo, pois apenas a remuneracdo ndo é o suficiente para completar a
motivacdo dos trabalhadores. Foi necessario também, o aperfeicoamento dos
gestores e dos ambientes, onde fosse possivel focar nas expectativas mais
complexas do trabalhador.

Com as mudancgas relacionadas as praticas de gestdo de pessoas e a
inspiracdo nas equipes de trabalho bem-sucedidas citadas pela autora, se faz
necessario conhecer uma equipe e qual seu processo de gestado, que sera abordado

no proximo topico.
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2.4.1 GESTAO DE EQUIPES

No ambiente de trabalho, um administrador exerce fungdes administrativas
de controlar, organizar, planejar e dirigir. Contextualizando ao campo da gestao de

pessoas, iniciamos esse assunto diferenciando um grupo de equipe:

Um grupo de trabalho é aquele que interage basicamente para compartilhar
informacdes e tomar decisGes para ajudar cada membro em seu
desempenho na area de responsabilidade. Por sua vez, uma equipe de
trabalho, gera uma sinergia positiva por meio de esfor¢co coordenado. Os
esforgos individuais resultam em um nivel de desempenho maior do que a
soma de suas contribui¢cdes individuais, e € essa sinergia positiva que os
gestores estdo buscando para a melhoria do desempenho (ROBBINS, p.
299).

Diferentes modelos de organizacdo do trabalho surgiram e se modificaram
com o passar dos anos com o objetivo de aumentar a eficiéncia e produtividade nos
processos. Deste modo, a sociedade atual tem como base e objetivo e o trabalho
em equipe, tendo que o mesmo resulta em vantagem competitiva e efetivo
desempenho no ambiente e nas atividades realizadas.

A area de gestdo de pessoas é muito sensivel se comparada com a que €
predominante em cada organizagao, tendo como ponto relevante esses aspectos
que podem intervir na gestdo de pessoas em uma organizacdo e partindo do
contexto deste presente trabalho sobre os migrantes internacionais e ainda diante
das diversas transformacfes que ja aconteceram e que ainda acontecem no mundo,
o ambiente de trabalho atual estd cada vez mais carente de organizacbes que
buscam aperfeicoar o desempenho de suas equipes de trabalho, tornando o trabalho
nao sé mais eficiente, mas visto como um diferencial competitivo nas organizacoes.

Culturalmente, o mundo também sofreu transformacfes, tornando a
sociedade e o mundo de trabalho cada vez mais diversificado. Nesse contexto, 0
termo de diversidade cultural ainda € novo para as pessoas e também, nesse
momento, ultrapassam-se 0s comportamentos individualistas para a constituicdo de
equipes de trabalho pois partido da evolucdo tecnolédgica e social, as organizacdes
sentem o compromisso em buscar uma versatilidade em suas atividades.

De modo consequente a essa gestdo, as organizacdes passam a assumir
estruturas organizacionais diferentes assim como adotar modelos de gestdo mais

complexos, tornando-se a gestao dessas estruturas cada vez mais desafiadoras.
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Dada essa conjuntura, varios conceitos tiveram de ser reavaliados com base
no desempenho que cada organizagcdo quer atingir, a qual se inicia na cultura
organizacional para se obter um futuro sucesso. Para Robbins, (2010, p. 501), “a
cultural organizacional se refere a um sistema de valores compartilhados pelos
membros de uma organizagdo que a diferencia das demais”. Fleury complementa,

dizendo que:

A cultura, concebida como um conjunto de valores e crencas
compartilhados pelos membros de uma organizacdo deve ser
consistente com outras variaveis organizacionais como estrutura,
tecnologia, estilo de lideranca. Da consisténcia destes varios fatores
depende o sucesso da organizacdo (FLEURY, 2000, p.10).

Fundamentado no objetivo do presente estudo, observa-se que existem
varias percepcdes nas organizacdes com relacdo a insercdo de imigrantes com
diferentes culturas no mercado de trabalho, assim como também, a experiéncia de
trabalho com essas equipes multiculturais vem se tornando cada vez mais presentes
nas empresas, resultando em muitos desafios e alcances possiveis.

A gestdo de uma equipe multicultural depende de como serédo configurados
alguns aspectos como as diferencas de personalidade, o desenvolvimento de um
objetivo comum da equipe, a comunicacao entre os seus membros, a resolugéo de
conflitos e a lideranca da equipe, ja que em equipes que possuem diferentes
culturas, as falhas nas percepcdes, na interpretacdo e na comunicacdo aparecem
em varios momentos (Freitas, 2008).

Sintetizando, assim como cada pessoa tem suas proprias caracteristicas
individuais, as organiza¢Ges também possuem individualidades que as diferem uma
da outra e equipes multiculturais podem ser capazes de desempenhar atividades
complexas usando suas caracteristicas e se o lider da equipe souber como mediar
essas diferencas podem chegar a 6timos resultados.

Diante o exposto, nota-se a importancia de equipes eficazes e mais ainda,
de gestores e lideres qualificados para gerir, da melhor forma possivel, essa
diversidade. No proximo topico, serdo abordados os conceitos de lideranga nesse

contexto de gestdo de equipes.

2.4.2 CONCEITOS DE LIDERANCA NO CONTEXTO DE GESTAO DE EQUIPES
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De acordo com Lourenco (2000), as perspectivas de conceitos de lideranca
levam a uma identificacdo de dois tipos de lideranca, uma liderancga estatutaria, que
também é conhecida como formal e uma lideranca emergente, que pode ser
conhecida como informal. Essa lideranca formal esta associada a uma estrutura de
poder formal a qual corresponde a comportamentos esperados de individuos
ocupando uma posigao reconhecida.

Diferente disso, a lideranca emergente corresponde aquela que € exercida
por alguém independentemente da posicao oficial que ocupa, como por exemplo um
membro que ndo detenha uma posicdo oficial de lideranca pode exercer uma
influéncia decisiva no grupo, sendo estes atos que podem constituir um
comportamento de lideranca muito importante, ainda que ndo sejam atos de um lider
estatutario.

Ser lider requer mais que uma boa fala, firmeza, carisma e simpatia. Ser
lider requer ser identificado, e muitas vezes selecionado em processos de
recrutamento, por suas caracteristicas e qualidades que demonstram a aptidao para
lideranga. Robbins (2010, p. 359), define lideranga como “a capacidade de
influenciar um conjunto de pessoas para alcangar metas e objetivos”.

Dentro das organizacdes o lider deve influenciar e conduzir sua equipe rumo
ao caminho da realizacdo dos objetivos organizacionais comuns, bem como, com
seu poder de lideranca, consegue também motivar a cumprir seu trabalho, que
muitas vezes requer o cumprimento de metas.

A respeito do assunto, Dias conceitua o poder na estrutura organizacional.

O poder entendido como a capacidade de um individuo ou
organizagdo de influenciar o comportamento de outro esta presente
permanentemente nas interagfes sociais que permeiam qualquer
estrutura organizacional. Sendo a cultura a expressao de um conjunto
de interag8es sociais, podemos compreender que h&d uma profunda
ligacéo entre cultura e poder (DIAS, 2013 p.421).

Ressalta-se entdo que o poder que os lideres exercem nas organizacoes,
esta diretamente ligado a cultura organizacional vivida naquele ambiente. Trata-se,
portanto, de conhecer e compreender a cultura organizacional vivida naquele
ambiente e enfim encontrar qual o melhor modelo de lideranca e gestdo pode se

encaixar.

O lider deve ter a incumbéncia de garantir a complementaridade de
competéncias e diversidade das caracteristicas dos membros de suas
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equipes, mais que isso, deve mostrar-se apto a liderar “times de liderados”,
compostos para os mais variados fins e com os mais diversos perfis
profissionais (SANT'’ANNA, CAMPOS E LOTF, 2012, p. 66).

Tal perfil, visado pelas organizacdes atuais, € capaz de lidar com diferentes
tipos de pessoas e das mais diversas culturas, esse lider é possivel com uma
mescla de habilidades e competéncias que juntas, formam o lider do contexto atual
das empresas, capaz de lider em diferentes ambientes e 0 mais importante, gerir
equipes de pessoas diferentes.

Sant’anna, Campos e L6tf, ainda definem quatro tipos de lideranga voltados a
gestdo de equipes: o lider orientado para pessoas, o lider visionario, o lider

mobilizador e o lider ambivalente.

O lider orientado para pessoas € aquele que se concentra no
relacionamento com liderados, praticando o didlogo e dando feedback
constante. A interagdo entre ambos é baseada na confianca. Além da
predisposi¢cdo para tratar com pessoas, esse tipo de lider entende que todos
sdo passiveis ao erro. O estilo de lideranga visionario, por sua vez, analisa
diferentes perspectivas e tendéncias do ambiente interno e externo da
organizacdo para desenvolver uma visdo clara de onde se quer chegar.
Essa visdo orienta as acdes dos liderados, mas como ela tende a antever
tendéncias que rompem com o status quo prevalecente, ele precisa motiva-
los e ter boa aptiddo em convencimento. Em muitos casos, a formagéo
dessa visdo depende do pioneirismo e curiosidade do lider. Ja o estilo de
lideranca mobilizador é reconhecido por levar liderados com diferentes
interesses a compartilhar objetivos comuns. Seu desempenho inspira as
pessoas a agir, € orientado para a acdo. Ele visualiza na negociacdo o meio
de cativar as pessoas na busca por resultados. Depende, portanto, de sua
grande capacidade de convencimento. O lider ambivalente concilia a
orientacdo para pessoas com a busca por resultados. Isso exige que tenha
disciplina e equilibrio para utilizar sua boa capacidade de relacionamento
em prol da negociacdo e avaliacdo de desempenho com os liderados. Esse
processo exige, em muitos casos, que o lider adote uma postura firme.
(SANT’ANNA, CAMPOS E LOTF, 2012, p. 63-64).

Para cada organizacdo e para cada equipe de trabalho inserida nela se faz
necessario um lider, um gestor que possa tomar conta dessa equipe e buscar os
resultados junto a ela, servindo de exemplo aos liderados. E importante para as
empresas conhecerem seu modelo de negdécios e seus objetivos, pois assim torna-
se acessivel o modelo de lideranca que deve ser praticado em seus negécios, mas
nem sempre um lider tera apenas uma habilidade e ira se identificar com apenas um
estilo de lideranca. Muitas vezes um lider consegue reunir em ri diversas habilidades
e estilos, podendo trabalhar com diversas equipes, isso o torna flexivel e ajustavel

aos objetivos propostos.
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Sequentemente serd abordada a gestdo das equipes interculturais, ou seja, a
gestdo dessas equipes que possuem diferentes culturas e assim, se tornam

especificas e importantes para o0 andamento da organizacgao.

2.4.3 A LIDERANCA E A GESTAO DE EQUIPES INTERCULTURAIS.

Pode-se notar que os encontros de diferentes culturas sempre tiveram
presente na relacdo humana, seja nas épocas de colonizacdo ou nas batalhas entre
territdrios. Tanto na antiguidade quanto nos dias atuais, é nitido que a partir do
instante que diferentes culturas entram em contato, sdo inUmeras as possibilidades
de um grupo se contrapor ao outro.

Ao tratar sobre diversidade, Fleury (2000) esclarece que a mesma pode ser
estudada sob diferentes perspectivas: no nivel da sociedade, no nivel organizacional
e no nivel do grupo ou individuo. Os padrbes culturais, expressando valores e
relacdes de poder, precisam ser analisados em todos os niveis.

Diante do exposto no tépico anterior, é notdria a importancia de gestores e
lideres eficientes, sendo assim, necessario o aprofundamento de estudos para a
aproximacédo dessas culturas, principalmente levando em conta a interculturalidade
nas organizagoes.

A autora ainda aponta que o objetivo principal da gestdo da diversidade
cultural é “administrar as relagcdes de trabalho, as praticas de emprego e a
composicao interna da forca de trabalho a fim de atrair e reter os melhores talentos”
(FLEURY, 2000, p.21).

Assim, a diversidade nos padrdes culturais resulta em uma série de
interpretacbes e formatos distintos de organizacdo de trabalho, os quais nem
sempre sao os melhores devido ao despreparo dos gestores nesse relacionamento
intercultural. Sobre o que ja foi citado anteriormente e baseados no contexto de
interculturalidade, podemos dizer que:

A interculturalidade ndo esta mais fora das empresas, mas dentro delas,
reivindicando atencdo e cuidado, pois sinaliza que a diversidade cultural,
além de poder favorecer uma maior eficiéncia organizacional, pode,
também, causar sérios problemas quando ignorada ou negligenciada. A
reducdo de riscos e fracassos pode ser fruto de andlises financeiras e
mercadolégicas cuidadosas, mas, também, pode ser conseqiiéncia da
compreensdo de aspectos culturais, religiosos, familiares, histéricos,
ideolégicos, geogréficos e climaticos que afetam os costumes e os modos
dos homens pensarem e viverem a vida e o trabalho. As sociedades diferem
em funcdo do que amam, detestam, festejam e sonham. Ignorar as
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diferencas culturais nos processos organizacionais pode ter um alto custo
em um cendrio em que todo erro tende a ser duramente castigado.
(FREITAS, 2008, p. 87).

O que se percebe, é que a interculturalidade, ndo esta somente fora das
empresas e sim, no interior delas, buscando atenc&o e cuidados. A globalizacéo,
dando sequéncia nessa interacdo de diferentes culturas tende a positivar o trabalho,
criar a aproximacao e interacdo entre elas e como resultado, a melhoria do
desempenho das atividades nas organizacdes, mas caso nao se tenha uma cultura
organizacional com profissionais qualificados, pode-se tornar um ambiente

prejudicial e sem muitas expectativas.

[...] destaca-se a relevancia de preparar liderancas para a atuacdo em
diferentes contextos geograficos e culturais, com capacidade de conviver e
assimilar valores e culturas distintos. Tal demanda, associada ao carater
altamente dindmico do mundo atual, requer, por conseguinte, atributos
como sensibilidade para tomada de decisdes rapidas, porém baseadas em
“sinais” emitidos pelo ambiente e pelos liderados. Demanda, igualmente,
“lideres mais proximos”, isto é, que tenham habilidade de se relacionar com
as pessoas, construindo mdultiplas redes de relacionamento (SANT ANNA,
CAMPOS E LOTF, 2012, p. 65).

O contexto atual vivido pelas organizacdes exige lideres que saibam liderar
em ambientes compostos por equipes interculturais, que possuem a diversidade de
trabalhadores empregados. Para isso é necessario que o lider tenha conhecimento
de sua equipe e seus atributos para que possa tomar decisbes assertivas e
consigam construir pontes unindo a diversidade entre as pessoas, as chamadas
redes de relacionamento, um diferencial para a organizagao.

E partindo de tal cenario que, analisando as praticas de gestdo de equipes
interculturais, considerando a insercdo de trabalhadores imigrantes, permite
compreender permitira compreender os limites e possibilidades no contexto das

organizacdes regionais.
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3 PERCURSO METODOLOGICO

Para que os conhecimentos possam ser construidos numa perspectiva
cientifica, € necessario determinar os meétodos utilizados nessa trajetéria. Assim, a
metodologia orientadora do estudo, assume carater relevante para os resultados
esperados. Nesse sentido, Richardson (2008, p.22) aponta que “metodologia séo
regras estabelecidas para o método cientifico, ou seja, a necessidade de observar,
de formular hipoteses, elaborar instrumentos, etc.”.

Considerando que o presente estudo tem como intuito identificar as praticas
de gestdo de equipes interculturais em empresas da regido Sudoeste do Parang, as
expectativas de gestores e trabalhadores haitianos e brasileiros em relacéo a gestao
das equipes interculturais e as percepcdes dos trabalhadores e gestores quanto a
essas praticas da gestdo, o capitulo apresenta o percurso metodolégico previsto
para sua execucdo. O percurso constitui-se do detalhamento em relacdo aos passos
seguidos e os procedimentos e abordagens adotadas para conduzir o estudo, coleta,
tratamento e analise dos dados, de forma a permitir a tematica de pesquisa mais
adequada.

Em termos de abordagem, o estudo caracteriza-se prioritariamente pelo
aspecto qualitativo. Tal argumento considera a énfase nas percepcdes dos
trabalhadores haitianos bem como de gestores das organizacbes do municipio de
Pato Branco, em relacdo a gestdo de equipes interculturais. O objetivo deste estudo
também indica a coleta das percepcdes e expectativas dos trabalhadores brasileiros,
porém mediante abstencdo dos mesmos, ndo tivemos éxito ao realizar a pesquisa
baseados em suas perspectivas sobre o assunto.

Na visdao de Richardson (2008, p. 90), “a pesquisa qualitativa pode ser
caracterizada como a tentativa de uma compreenséo detalhada dos significados e
caracteristicas situacionais apresentadas pelos entrevistados”. Através dos objetivos
propostos e conforme ja relatado anteriormente, o estudo enquadra-se sob essa
orientacdo qualitativa e é classificado como estudo de casos mudltiplos, pois, foram
pesquisadas diferentes situagbes em empresas selecionadas no setor de industrias
da regido do Sudoeste, mais especificamente no municipio de Pato Branco-PR.
Dessa forma, serda conduzida sob a perspectiva de analisar e interpretar as
percepcbes dos sujeitos de pesquisa, suas perspectivas, interacbes e aspectos

discursivos sobre suas experiéncias.
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Nessa abordagem, o ambiente organizacional e pessoal dos individuos sao
de suma importancia para a realizacdo das pesquisas e observagdes, pois “a
abordagem qualitativa, além de ser uma opcdo do investigador, justifica-se,
sobretudo, por ser uma forma adequada para entender a natureza de um fenémeno
social”. (RICHARDSON, 2008, p. 79).

Em principio, pode-se afirmar que, de uma forma geral, as pesquisas que se
voltam para uma abordagem qualitativa, tem por objetivo situagcdes mais singulares,
as quais, sdo voltadas as percepcodes e expectativas de trabalhadores e gestores.

Outro aspecto importante apontado por Richardson evidencia que:

Os estudos que empregam uma metodologia qualitativa podem descrever a
complexidade de uma determinada pesquisa, analisar a interacdo de certas
variaveis, compreender e classificar processos dinamicos vividos por grupos
sociais, contribuir no processo de mudangca de determinado grupo e
possibilitar, em maior nivel de profundidade, o entendimento de

particularidades de comportamentos dos individuos (RICHARDSON, 2008,
p. 80).

Esse tratamento permite compreender e interpretar as percepcdes coletadas
possibilitando a identificacdo das implicacbes também dos fluxos migratorios no
ambito das organizacdes. Da mesma forma, assume-se a perspectiva descritiva, por
considerar que pesquisa deste género tem por objetivo primordial “a descri¢do das
caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou o estabelecimento de
relacdo entre variaveis e umas das suas caracteristicas mais significativas esta na
sua utilizagdo de técnicas de coleta de dados” (GIL, 2009, p. 28), as quais seréo
utilizadas neste estudo.

O estudo de caso € um estudo empirico que investiga um fenbmeno atual
dentro do eu contexto de realidade, quando as fronteiras entre fenbmeno e o
contexto ndo sdo claramente definidas e no qual sdo utilizadas vérias fontes de
evidéncias (YIN, 2005, apud, GIL 2009).

Como complementa Neves (1996), o estudo de caso é muito utilizado na
area da Administracdo e torna-se a modalidade mais escolhida por pesquisadores

gue buscam determinados fenébmenos.

Amplamente usada em estudos de administracdo, tem se tornado a
modalidade preferida dagueles que procuram saber como e porque certos
fenbmenos acontecem ou dos que se dedicam a analisar eventos sobre 0s
quais a possibilidade de controle é reduzida ou quando os fendbmenos
analisados sao atuais e s6 fazem sentido dentro de um contexto especifico
(NEVES, 1996, p.3).
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Contudo, ressalta-se que o estudo de caso é interessante no ambito da
abordagem qualitativa, permitindo analisar aspectos convergentes e singularidades
no contexto das organizac6es. Em termos de universo, o municipio de Pato Branco,
possui atualmente 394 organizacdes integrantes do setor da industria, de acordo
com IPARDES (2016), onde algumas dessas empresas empregam trabalhadores
imigrantes, um dos sujeitos da pesquisa deste estudo, contendo também os
gestores das equipes interculturais, também sujeitos da pesquisa do estudo.

Optou-se entdo a definicAo amostral por trés organizacbes de segmentos
especificos: uma organizacdo do setor metal mecanico, uma organizagdo do setor
de alimentos e uma organizacdo do setor da construcdo civil, setor o qual nao
tivemos desfecho devido ao fato de que as organizacbes da construcdo civil

pesquisadas no municipio de Pato Branco ndo possuem trabalhadores haitianos.

3.1 COLETA DE DADOS.

Para alcancarmos 0s objetivos propostos neste estudo proposto faz-se
necessario a coleta dos dados, para dessa forma, identificamos as expectativas dos
trabalhadores bem como as praticas de gestdo utilizadas, para posteriormente, a
andlise dos dados coletados com o intuito de organizar e interpretar essas
percepcdes, de forma a elaborar uma sintese qualificada com base no apoio tedrico
apresentado.

De acordo com os autores Denzin e Lincoln (2006), “alguém que esta
pesquisando por algo, ou seja, um pesquisador tem a sua disposi¢cao, diversos itens,
formas e maneiras de coletar as informacdes necessarias”. Consequentemente é
necessario um estudo e analise por parte do pesquisador para com seu estudo a fim
de definir qual sera a melhor maneira de coletar os dados pertinentes a problematica
de pesquisa. Além disso, Denzin e Lincoln (2006, p. 36-37) indicam que as formas
de coleta variam e sao determinadas de acordos com cada caso e “variam de
entrevista a observacao direta, passando pela analise de artefatos, documentos e
registros culturais e pelo uso de materiais visuais ou da experiéncia pessoal’.

Para os autores, as técnicas de coleta trazem ao pesquisador uma variedade
de métodos que possibilita trazer as melhores informagdes que os levaram aos
resultados do estudo, organizando e interpretando com eficiéncia e qualidade,

fazendo a utilizacdo dos métodos empregados. Ainda, além de coletar os dados,
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antes da analise, é indicado organizar as informacdes de forma clara e objetiva,
facilitando, assim, a sua analise e interpretacdo, de uma forma que nada se perca e

que tudo o que foi coletado possa ser utilizado, como explicam os autores:

“‘Deparando-se com grandes volumes de materiais qualitativos, o
investigador busca formas de administrar e de interpretar esses
documentos, e € nesse ponto que os métodos de controle de dados e os
modelos de andlise auxiliados por recursos computacionais podem ter
utilidade” (DENZIN E LINCOLN 2006, p. 34).

Como citado acima, ap0s a coleta de dados, obtém-se uma infinidade de
informacdes que precisam ser interpretadas, para isso, é realizada a organizagéo
dessas informacdes permitindo que elencar quais os dados tém prioridade, quais 0s
mais relevantes aos objetivos do estudo e quais causam maior dificuldade na
interpretacdo e que necessitam de maior andlise.

Apés a caracterizacdo deste estudo e identificacdo dos métodos mais
adequados para a coleta, organizacao e andlise dos dados obtidos, consideramos a
entrevista semiestruturada e grupo focal (Apéndice A e Apéndice B) como os
métodos mais adequados para a coleta desses dados para o presente estudo. Em
termos de sujeitos de pesquisa, se compreende dois grupos distintos: um de
gestores diretamente envolvidos com a area de Gestdo de Pessoas e que tenham
vivenciado experiéncias interculturais e outro de trabalhadores haitianos inseridos no
contexto do trabalho nas organizacdes.

Considerou-se apropriado a realizacdo de entrevistas semiestruturadas e
grupo focal com gestores e trabalhadores, devido a quantidade de participantes.
Para Vergara, 2004, p. 56, “grupo focal é um grupo reduzido de pessoas com as
quais o pesquisador discute sobre o problema a ser investigado, de modo a obter
mais informacdes, dar-lhe um foco, um afunilamento”. O objetivo pretendido com o
grupo focal é de apoiar numa predisposicdo existente sua formacao de opinides e
tomar atitudes a partir de uma interagdo com outros individuos, pois estes
necessitam conhecer as opinides dos outros antes de formar as suas proprias,
fazendo com que, quando expostos a discussdes em grupo, possam trocar
experiéncias, complementar suas informac¢des ou mesmo mudar de posicao.

A partir da tabela a seguir € possivel verificar quais os contetudos pesquisados
e qual o objetivo a ser atingido com a analise deste tema, bem como quais foram os

sujeitos de pesquisa e como estéo relacionados com cada elemento:
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PESQUISADO/ANALISADO

TEMA OBJETIVO SUJEITO

Relacéo de trabalho e brasileiros e a relacédo de gestores com | e gestores

Compreender qual a relacdo de trabalho

exercida entre os trabalhadores haitianos | Trabalhadores

as equipes interculturais.

Praticas de gestao aos trabalhadores, tanto imigrantes como | Gestores

Conhecer as praticas de gestdo aplicadas

brasileiros nas equipes interculturais.

Expectativas dos trabalhadores imigrantes quanto a

Conhecer e compreender as expectativas

vinda para o Brasil e como essas | Trabalhadores
expectativas interferem no trabalho.

Lideranca praticados pelos gestores na gestdo do | Gestores

Observar o0s perfis de lideranca

trabalho das equipes interculturais.

TABELA 1: Conteudos pesquisados e objetivos. Fonte: autores.

Na tabela apresentada acima encontra-se de uma forma mais detalhada, os
temas, objetivos e 0s sujeitos da nossa pesquisa, 0s quais envolvem gestores,
lideres e os trabalhadores haitianos e brasileiros. Com relacdo ao trabalho,
buscamos compreender quais as relacdes existentes entre os trabalhadores e os
gestores de cada organizacdo pesquisada bem como as praticas que envolvem as
atividades nos setores. E pertinente a este estudo, identificar as expectativas dos
trabalhadores imigrantes com a vinda para o Brasil e como elas interferiram em seu
ambito pessoal e profissional, para apods, observar as praticas realizadas pelos
gestores na gestdo desses grupos. Dessa forma iniciamos apresentacao e analise
dos dados coletados para que seja possivel a realizacdo dos objetivos propostos.

As entrevistas e o grupo focal foram gravados e posteriormente transcritos.
E importante salientar que os preceitos da ética em pesquisa orientaram o estudo e
a coleta de dados foi realizada mediante Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido. Em relacéo a analise dos dados, optou-se pela metodologia da analise

de conteudo, a qual pressupde a definicdo de categorias analiticas tais quais a)
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praticas de gestdo intercultural e b) expectativas de trabalhadores e gestores, a

partir dos elementos trazidos pela pesquisa de campo.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

Considerando o objetivo pretendido pelo estudo, qual seja, analisar limites,
possibilidades, percepcdes e expectativas de empresas e trabalhadores em relagéo
a praticas de gestdo de equipes interculturais em empresas da regidao do Sudoeste
do Parand, a partir da insercdo de trabalhadores Haitianos. No ambito da industria
patobranquense foram selecionadas organizacfes de trés segmentos especificos:
metal mecanico, alimentos e construcéo civil. Em relacédo a definicdo dos sujeitos de
pesquisa foi realizado contato com pessoas responsaveis por grupos que apoiam e
auxiliam trabalhadores haitianos no municipio de Pato Branco e gestores de
empresas desses segmentos para participacédo da pesquisa.

Para dar prosseguimento a essa analise, é valido relatar como foi a
experiéncia e recepcao com a chegada dos imigrantes no municipio de Pato Branco.
A partir da matéria publicada no site do Diario do Sudoeste (2015), houve um
significativo envolvimento de comunidades religiosas no auxilio a esses imigrantes,
em sua maioria, haitianos. No caso da comunidade catdlica, destaca-se o
envolvimento especifico de um Frei, que idealizou e estimulou a criacdo de uma
associacado que permitisse a articulagdo, apoio e orientagcdo aos imigrantes, a partir
de suas demandas. Citando um exemplo desse envolvimento, o qual aconteceu na
noite do dia 14 de marco de 2015, conforme relata a matéria, o Frei organizou uma
festa de integracdo entre brasileiros e haitianos que contava com comidas tipicas e
apresentacdes culturais como dancas, musicas e poesias. Segundo a matéria, “o
interesse da comunidade em conhecer as histérias e culturas do Haiti superou as
expectativas dos organizadores do evento”.

Ainda na mesma noite do evento, foram anunciadas duas noticias que
auxiliam na vida dos imigrantes na cidade. A primeira novidade foi a criagdo de uma
Escola de Portugués para eles, onde o lucro obtido com a festa seria revertido para
esse fim e a segunda novidade foi 0 anincio da criagdo de uma Associacao para 0s
imigrantes haitianos, o MHAPA (Movimento Haitiano Associacdo de Pato Branco),
apresentadas em fotos no anexo.

O objetivo principal com as aulas de portugués é de auxiliar os haitianos com
a lingua portuguesa e claro, o aprendizado, para a integracdo com a cultura local e

também para que pudessem aproveitar melhor as oportunidades de trabalho obtidas
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aqui além da aproximacdo de brasileiros e haitianos, dividindo suas culturas,
experiéncias e aprendizado em um conjunto social.

Dados secundarios disponiveis nas midias de radio e jornal do municipio de
Pato Branco, confirmam o esvaziamento da participacdo da associacdo tendo em
vista alguns fatores: afastamento do principal incentivador e migracdo de namero
significativo de haitianos para outros paises e regiées. Houve procura em outras
fontes, como Secretaria de Assisténcia Social da Prefeitura e Agéncia do
trabalhador, nas quais néo foi obtido respostas nas varias tentativas de contato para
oficializar essas informacdes

Portanto para a realizacdo deste estudo, foram selecionados dois grupos
que atendem imigrantes participantes de aulas de lingua portuguesa, onde
destacam-se duas organizacdes: a UTFPR-Campus Pato Branco e a Paréquia Sao
Pedro Apdstolo, além de comunidades religiosas com orientacao catdlica. Os grupos
permitiram a composi¢cdo de um grupo amostral para esta coleta de dados a partir da
técnica de grupo focal, ja relatado no tdpico anterior. Em segundo momento
formalizou-se a participacdo de gestores dos setores das industrias apresentadas
anteriormente, possibilitando a realizacdo do grupo focal, acompanhado das
entrevistas semiestruturadas, abordando os assuntos pertinentes ao contexto de
interculturalidade.

Para a realizacéo do grupo focal com os trabalhadores, inicialmente realizou-
se contato com a responsavel pelo MHAPA (Movimento Haitiano Associacdo de
Pato Branco), a qual presta assisténcia aos imigrantes haitianos realizando aulas de
portugués semanais. Posteriormente, solicitou-se autorizagcdo para participagdo em
uma aula de lingua portuguesa, a qual aceitou o pedido. Na data marcada, dia 27 de
maio de 2017, houve participacdo na aula para a apresentacédo do estudo. Ainda no
mesmo dia, em conversa com 0s imigrantes, explicou-se o objetivo do estudo para
evidenciar a importancia de suas participacdes, 0S quais aceitaram a proposta,
marcando nova data para o encontro onde seriam discutidas e coletadas as
informacgoes.

Na semana que antecedeu o encontro, ocorreu também contato com a
instituicdo de ensino Universidade Tecnoldgica Federal do Parana - UTFPR Campus
Pato Branco, a qual também possui um grupo de estrangeiros, entre eles haitianos,

para aulas de portugués. Mediante participacdo em aula, explicou-se o objetivo do
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estudo, finalizando com um convite para participacdo do encontro com 0 outro
grupo, citado acima.

Entdo, no dia 3 do més de junho de 2017, realizou-se o grupo focal mediante
roteiro semiestruturado elaborado a partir de adaptacfes dos estudos de Bueno
(2010). Na oportunidade, estiveram reunidos 18 trabalhadores haitianos, sendo 16
homens e 2 mulheres. Primeiramente, esclarece-se o objetivo do estudo, bem como,
a garantia de sigilo das identidades a partir da assinatura do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido, lido e traduzido aos presentes.

Dando continuidade a pesquisa, foi realizado a pesquisa com as percepcdes
das organizagOes, onde efetuou-se contato com gestores de empresas, sendo elas
do ramo alimenticio, metal mecanico e construcdo civil, objetivando responder um
dos objetivos, que versa sobre as expectativas das empresas e praticas de gestao
efetuadas. Com o contato, obteve-se apenas gestores do setor alimenticio e metal
mecanico, ndo havendo participacdo do setor de construcdo civil, como relatado
anteriormente. ApdOs contato e aceite de participacao da pesquisa, na noite do dia 10
de julho de 2017, na UTFPR campus Pato Branco, sucedeu-se a entrevista e grupo
focal com os gestores, permeando aspectos de trabalho, gestao e expectativas.

Do mesmo modo, para os dois grupos de pesquisa, houve a solicitacéo de
autorizacdo dos presentes para a gravacao, que, posteriormente, foi transcrita e
categorizadas a partir das categorias analiticas previamente estabelecidas: a)
expectativas de trabalhadores e gestores e b) préaticas de gestao intercultural.

Sendo assim, a busca pelos dados pertinentes a pesquisa levou a divisao de
suas coletas em dois momentos: o primeiro momento foi em relacdo aos
trabalhadores e o segundo realizou-se com o0s gestores. Com relacdo aos dados
coletados na entrevista com os imigrantes haitianos, foi possivel identificar que cerca
de 85% dos imigrantes possuem curso superior e aproximadamente 36% possuem
familia no Brasil, porém todos vieram sozinhos ao Brasil.

Verificou-se também, que entre os entrevistados, as idades variaram entre 23
e 37 anos, bem como, obtivemos uma representatividade da grande maioria do sexo
masculino, com apenas duas participantes do sexo feminino, sendo que apenas uma
concordou em participar.

J& na entrevista com o0s gestores, se obteve a participacdo de 3 gestores dos
setores selecionados neste estudo, ressaltando que em relagdo ao setor de

construcdo civil, ndo obtivemos participacdo. Dos trés entrevistados, duas pessoas
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eram do sexo feminino, sendo uma do setor de industria alimenticia e a outra do
setor metal mecanico, bem como o terceiro gestor, do sexo masculino,
representando o setor metal mecanico também.

A primeira categoria analitica abordada ressalta sobre as expectativas de
trabalhadores haitianos e empresas, representadas por gestores, quanto a chegada
dos imigrantes as empresas e aos objetivos e desafios a serem concretizados
mediante a relacdo entre organizacao e trabalho. J& a segunda categoria, aborda as
praticas de gestdo intercultural, utilizadas ou ndo, no processo de gestdo nas

empresas. Estas duas categorias estdo descritas nos topicos abaixo.

4.1 Expectativas de Trabalhadores Haitianos e Gestores

Durante a coleta de dados com os imigrantes Haitianos, houve a
participacdo efetiva de intérpretes, considerando que alguns sujeitos de pesquisa
ndo dominam a lingua portuguesa. Além disso, as pesquisadoras possuiam
limitacbes em relacdo ao idioma criolo, lingua nativa do Haiti, nem tdo pouco,
dominam a lingua francesa ou inglesa, com as quais os haitianos se comunicam
com maior facilidade. Ante o exposto, os resultados ora apresentados trazem
analises a partir das possiveis aproximacdes entre as percep¢des dos imigrantes
haitianos e gestores, assim como, das oportunidades e limitacGes tipicas das
politicas publicas sobre o tema.

A partir dos relatos e do vinculo entre os perfis dos sujeitos de pesquisa,
inicia-se o primeiro bloco de discusséo, o qual versou sobre as razdes que levaram
0s haitianos a migrar para outros paises. Em relacdo ao tema, as principais sinteses
sobre tais intengcdes permitem afirmar que alguns migraram por razdes de trabalho,
pois precisavam enviar dinheiro aos familiares que ficaram no Haiti; outro aspecto
mais presente, evidencia a intencdo de conhecer o Brasil e sua cultura,
principalmente estimulados pelos relatos das oportunidades que aqui haviam. Neste
sentido, salienta-se que a migragcao é algo comum na cultura haitiana, intensificada a
partir das questdes ambientais, sociais e politicas vivenciadas na ultima década.

Estudos realizados por Handerson e Continguiba, citados nesse estudo,
demonstram que grande parte dessas situacdes ocorridas no pais acentuaram de
fato a saida de sua populacdo, mas a questado da imigracdo por parte dos haitianos

€ um processo antigo que faz parte da cultura desse povo, denominando essa
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pratica de Diaspora ou Dyaspora € um termo utilizado para designar os haitianos
residentes no exterior e que voltam ao Haiti. (Handerson, 2015, p.25).

Os mais diversos relatos ressaltam a importancia de vivenciar experiéncias
gue todos os entrevistados possuem, seja a trabalho ou passeio e também quais
eram seus trabalhos em seu pais de origem, demonstrando que 0s cargos
vivenciados no Haiti ndo se comparam com os empregos vividos no Brasil. Um
exemplo é o relato a seguir, onde 0 mesmo descreve as razdes que levaram a saida
do Haiti:

Eu venha aqui no Brasil pra fazer a diferenca. Porque Haiti tem muito
problema politica e eu deixar Haiti para fazer a diferenca. Pra

trabalhd, pra escola e td6 aqui 2 anos. Eu motorista no Haiti. (H9, 23
anos).

Outro relato importante demonstra que o conhecimento de outra cultura

também levou os imigrantes haitianos a optarem por migrarem para o Brasil:

Eu vim aqui pra visita, pra saber como é a cultura, Brasil e Haiti, e tem
gue trabalhar pra fazer tudo, aluguel, luz. La no Haiti eu trabalhava
em organizacao para tratar crianca. (H11, 37 anos).

Mesmo enfrentando dificuldades tanto no Haiti e ao chegarem no Brasil,
umas das principais relacdes dos haitianos com a imigracdo foi o ganho de
experiéncias, tipico de pessoas que vivem e conhecem outras culturas. Relacionam-
se entdo com outras formas de vida, costumes, alimentacéo diferente, entre outros.
Isso muito se relaciona com as expectativas e percepcdes das empresas com a
contratacdo dos Haitianos, pois havia um objetivo envolvido nessas contratacdes
gue deveria ser suprido a partir da chegada dos mesmos nas empresas.

As principais sinteses sobre tal questdo repercutiram nos processos de
recrutamento a partir de uma agéncia de empregos localizada na capital, Curitiba,
buscando por trabalhadores que pudessem suprir a caréncia de méo de obra
necessaria na area de producdo. A empresa, em contato com essa agéncia, enviava
requisitos necessarios para as funcbes a serem desempenhadas, auxiliando a
agéncia no recrutamento e selecéo dos candidatos selecionados para as vagas.

No inicio das contratacdes a preferéncia era por homens, pois as vagas ja
detinham uma funcéo especifica, carregamento de produtos pesados e organizagao
do estoque. Essas funcdes também eram repassadas aos trabalhadores imigrantes,

pois ndo necessitavam de comunicacao direta com colegas e gestores, ao contrario
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das fungbes de producdo que necessitavam de um treinamento mais apurado das
operacdes, essencialmente o basico da lingua portuguesa. Dessa forma, geralmente
nas contratacdes das empresas, existia um intérprete principal que auxiliava no
repasse de informac¢des fundamentais como normas da empresa e informacdes de
comunicacao interna indispensavel ao desempenho do trabalho.

Segundo um gestor do setor metal mecanico:

[...]a expectativa principal da empresa era suprir a méo de obra
deficiente, em basicamente funcfes operacionais, mesmo que, 0s
haitianos com suas formacdes poderiam assumir outras funcdes, mas
0 objetivo era suprir a méo de obra de cargos operacionais. (G2, 23
anos).

Dessa forma, é possivel verificar que o objetivo principal das empresas era o
suprimento da mao de obra, mas que, ao verificar os relatos dos trabalhadores,
nota-se que os objetivos destes, € o ganho de experiéncia e o conhecimento de
outra cultura.

Abaixo um relato sobre a experiéncia da imigracao:

Vim pro Brasil pra fazer uma experiéncia, tipo, quando eu tava no
Haiti, eu estudar até 17 anos, depois fiz 2 anos de engenharia
atdbmica. Quando eu morar pra ca, ndo consegui pagar curso porque
0 governo aumenta a taxa, aumenta tudo, ai ndo consegui pra pagar.
Minha mée fala assim: o que vocé quer fazer? Eu falei; entdo vou
visitar outra pais pra terminar minha experiéncia. Por isso que vim
aqui, mais facil pra vim. Tava trabalhando como, tipo, seguranca.
(H12, 27 anos).

A fala acima revela alguns motivos, percepcdes e as expectativas com
relacdo a vinda para o Brasil, as quais motivaram para que o pais fizesse parte da
rota de destinos escolhida por estes imigrantes haitianos, embora muitas vezes, o
destino principal fosse outro. Isso geralmente acontece, pois como ja explanado
neste estudo, estd inserido na cultura haitiana a imigragdo e a busca por
experiéncias fora do pais de origem.

A intencdo de atender as expectativas e continuar as atividades profissionais
e de formacdo académica, as quais eram realizadas no Haiti, evidenciam as
questbes cotidianas, convivio social, dignidade humana, acesso ao trabalho,
educacgédo e saude. No entanto, os relatos sédo contundentes ao afirmar a dificuldade
do acesso ao trabalho, comunicagéo, educacao e interacdo com a comunidade.

Nesse sentido, um aspecto significativo apurado na coleta de dados, diz

respeito as percepcdes e expectativas dos participantes com relacdo a dar
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continuidade a sua formacéo académica e validacédo de seus diplomas e profissdes
no Brasil, para que possam ser melhor remunerados futuramente. Esse assunto qual
foi evidenciado e defendido com veeméncia durante as discussdes no grupo,
indicando o intuito dos mesmos em aprimorar seus conhecimentos, obter o diploma
brasileiro qualificando e ampliar suas possibilidades de atuac&o profissional.

O cenério apresentado ainda dialoga com as dificuldades evidentes em
relacdo as formalidades exigidas no pais em relacdo aos processos de legais de
validacdo da formacéao ja realizada pelos trabalhadores. Tal circunstancia implica no
repensar das politicas publicas vinculadas ao reconhecimento dos saberes, mas
também, das formas de acesso e permanéncia de estrangeiros a educac¢ao publica,
especialmente no ambito do Ensino Superior, considerando as singularidades nos
processos de selecdo e de apropriacdo da lingua portuguesa.

Quando questionados sobre as expectativas que tinham com relagcdo ao
Brasil, verificou-se uma série de dificuldades de adaptacdo a cultura. Como
ilustracdo deste cenario, um trabalhador relatou a forma inadequada como foi ou é
tratado no Brasil, tendo a sua fala confirmada por parte dos presentes, como revela

0 excerto a seguir:

Agora eu vi muito, muito coisa aqui Brasil, para todo haitiano e
haitiana, trata haitiano muito mal, tem muito gente no trabalho que
trata haitiano muito mal, haitiano pegar bus, como que diz?
“chofer”...motorista, trata haitiano muito mal, muito decepcgédo pra
haitiano aqui Brasil. Haitiano sofre muito pra tudo coisa, casa, pra
pessoa aluga casa, haitiano necessita escola profissional, muita coisa
aqui Pato Branco, muito muito dificil pra haitiano (H7, 32 anos).

Quando é solicitado o detalhamento de suas percepc¢des, evidencia-se no
excerto acima, por parte dos haitianos, o preconceito pelo qual esses imigrantes
haitianos passam, a forma como sé&o tratados e chamados pelos brasileiros e as
dificuldades e obstaculos para, por exemplo, realizar a locagcdo de um imovel ou
arrumar um emprego.

Ainda no que se refere a percepcado dos haitianos quanto aos aspectos
culturais mais significativos e que afetam de forma mais intensa a convivéncia com
os brasileiros, estad a dificuldade de comunicacdo. Os participantes revelam sentir
necessidade de conversar com brasileiros, tanto para questdes de convivéncia,

guanto para o conhecimento da cultura. Percebe-se, que mesmo com alguma



49

limitacdo, boa parte dos participantes, falam portugués e tém expectativa de

interagir:
[...] minha cultura é diferente dessa cultura. Humm ... 1a no Haiti, a
gente gosta de falar com outros, conversa muito, quando vocé chega,
imagina, humm ... tipo, quando vocé vai entrar no 6nibus, ninguém
ndo vai falar com vocé, mas s6 que tem um problema de lingua,
porque ninguém nao vai sabé que falo portugués, ninguém néo vai
sabé, mas se vocé falar, por exemplo, se uma pessoa faz assim 6
(gestos) ... (Esbarrar em vocé), ndo vai falar desculpa, nada?! Tem
que falar, desculpa! ..., Eu ndo gosto isso! Quando uma pessoa te
bate tem que falar desculpa! Nao vai falar desculpa?! Nao sei se é
problema de educacdo! Nao sei, mas tem que falar. Isso haitiano
gosta muito isso! A musica do Brasil é diferente também, tem mais
coisa, s6 que nao sei! Ainda nao sei, s6 quero conversar mais com

brasileiros e brasileiras, pra sabe tudo a cultura que existe no Brasil.
(H10, 23 anos).

A partir desse relato € possivel identificar situacbes contundentes de
preconceito e resisténcia da populacdo local a presenca dos estrangeiros em
diferentes espacos, sejam estes, publicos ou privados. Dentre as dificuldades mais
comuns geradas por essa resisténcia estdo: o acesso a moradia, compras no
comércio local, especialmente, pelas limitagdes da comunicacdo e documentacéao,
bem como, 0 acesso ao emprego e aos beneficios de assisténcia social.

Essas dificuldades com relacdo a diferenca cultural também s&o encontradas
e vividas nas organizacdes por parte dos gestores e lideres. Uma gestora relata a

experiéncia vivida por ela mesma na empresa em que trabalha:

Na nossa empresa, organizamos um cha de fraldas com expectativa
de auxiliar um casal de colaboradores haitianos, sem comentar com
0s mesmo antes. Apdés a arrecadacdo, chamamos o casal e os
mesmos ficaram super ofendidos com nossa atitude e nés néo
faziamos ideia do porque! (G3, 27 anos - IndUstria Alimenticia).

No excerto citado, podemos destacar que mesmo no intuito de ajudar, é
necessario considerar possiveis aspectos culturais. No caso, o casal sentiu-se
ofendido, constrangido e até humilhado, pois acreditavam que deveriam e poderiam
arcar com as proprias despesas e necessidades do filho que estava por vir e nao
receber ajuda e doacdes de terceiros.

Nesse sentido, algumas participacdes, tanto no grupo focal dos trabalhadores
guanto no grupo de gestores, podem-se ilustrar limitacbes decorrentes do processo
de comunicacdo e que se referem as questdes comportamentais, culturais e que

demandam certa sensibilidade, como se percebe no excerto a seguir:
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Quando vocé chega aqui tem a assisténcia social. Mas ndo sei o que
faz pra n6s? n3o ajuda! E tudo haitiano, haitiano pra c4, haitiano pra
la, tem muito brasileiro que chama haitiano de escravo! Quando
comecei a trabalhar na expedicdo de uma empresa, s6 eu bati
sozinho 3 caixas de coxa, sobrecoxa, e bate muito, bate, bate, bate...
Brasileiro falar: Ahhh, haitiano, muito escravo! (H2, 28 anos).

Nesta fala pode-se notar as dificuldades e impactos que uma cultura
diferente pode trazer. O colega deste trabalhador poderia estar se referindo a
expressiva produtividade de seu colega haitiano e que isso poderia elevar o nivel da
exigéncia por parte da empresa. Considerando que algumas empresas remuneram
por produtividade, pode-se compreender que o trabalhador haitiano esperava ser
melhor remunerado.

Aspectos como o0s abordados acima, podem ser agravados ao se considerar
contundentes elementos culturais e sensiveis a indicagdo de postura com conotacao
discriminatéria, especialmente em relagdo aos grupos, historicamente
marginalizados socialmente: negros, imigrantes, desempregados. Assim, salienta-se
qgue inumeros relatos, colhidos nas discussdes desse grupo, indicam que as
diferencas culturais entre brasileiros e haitianos, especialmente no contexto em
estudo, tem tornado o convivio mais dificil, tanto para imigrantes, quanto para
brasileiros. Cenas de discriminacéo e segregacao tornam-se comuns e demonstram
o total despreparo das pessoas em relacdo a convivéncia e a gestdo de equipes
interculturais.

Tal situacdo fica ainda mais evidente no grupo em estudo, pela
representacdo expressiva de pessoas que viveram em diferentes paises e regides,
indicando a resisténcia da comunidade patobranquense as diferencas. Nesse
aspecto o excerto apresentado a seguir, relata que nas organizacdes ficam ainda

mais evidentes:

[...] eles ndo nos chamam pelo nome, somente haitiano e haitiana.
N&o é todo haitiano que a chefia trata bem, ele me trata bem, eu falo
portugués e tudo [...] (H10, 23 anos).

Como se observa, parece haver contundente resisténcia no processo de
acolhimento ou socializagdo do trabalhador haitiano, mesmo em situa¢cdes mais
basicas do convivio e relacionamento humano, como o de tratar as pessoas pelo
seu nome préprio, evidenciando a discussao emergente sobre empatia e respeito a

diversidade nas organizacoes.
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Nesse mesmo sentido, os relatos evidenciam as dificuldades com a
interpretacéo da legislacéo trabalhista, bem como, normas e regulamentos indicados
pelas organizacbes como ferramenta de gestdo. Tais rotinas, se apresentam de
forma ainda mais adversa ao se considerar as limitacbes da comunicacao, tendo em
vista que, muitos haitianos falam o portugués com alguma dificuldade e que a leitura
e interpretacdo possuem limitacbes ainda mais evidentes em qualquer lingua em
processo de apropriacdo. Fator agravado ainda pela tendéncia e diversidade de
termos cujo sentido diverge dependo do contexto. Cabe ressaltar ainda, o habitual
uso de metaforas e das mensagens com conotacdo subliminar tipicas da cultura
brasileira.

Outro obstaculo enfrentado por estrangeiros sdo as vagas de trabalho
ofertadas. Em varios casos, eles procuram as agéncias especializadas para que
haja facilidade nos procedimentos relacionados a esse fator, mas ao entrar em
contato com essas agéncias, os mesmos sdo informados de que as vagas sao
somente para brasileiros.

Durante a conversa realizada na coleta de dados, as discussfes revelaram
gque as empresas nao conseguem adaptar-se aos imigrantes e utilizaram a
dificuldade na comunicacdo como justificativa para os dispensar, devido aos relatos
que os préprios gestores comentaram, como no excerto a seguir, em relacdo a
insercdo desses trabalhadores, bem como a adaptacdo as rotinas e cultura
organizacional e insatisfacdo dos trabalhadores com relacdo a adequacédo da sua

formacao a atividade desempenhada.

[...] Aléem da comunicacdo como principal dificuldade, em muitos
casos, falta higiene. Alguns tinham, mas outros ndo. La na empresa,
no inicio, fizemos uma palestra sobre higiene e sobre as rotinas da
empresa. Eles trabalham muito! No inicio reclamaram sobre as
fungcbes que estdo desempenhando, mas por precisarem,
continuavam as atividades por um certo periodo. Apesar de tudo,
ainda temos muita dificuldade em passar essas informac¢@es devido a
essa dificuldade de idioma [...] (G3, 27 anos. IndUstria Alimenticia).

Ja no excerto abaixo, o imigrante relata sobre sua dificuldade em concorrer
para uma vaga de trabalho na empresa. Na fala, o trabalhador relata sua experiéncia
no momento de procurar uma vaga de trabalho em uma empresa especializada no
municipio de Pato Branco, porém ao chegar no local, sdo informados que as vagas
se destinam apenas a brasileiros, ndo possibilitando a concorréncia do trabalhador

haitiano por elas.
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[...] qguando uma pessoa chega aqui pra conseguir uma empresa. Eu
posso falar que tem um problema, tipo, sobre haitianos... tem la um
lugar que tem as vagas, que quando vocé chega la tem vaga pra todo
mundo, quando a gente vai la fala, ndo é pra haitiano, s6 pra
brasileiro, porque? Porque todo mundo sabe trabalha]...]tem bastante
empresa aqui, eu acho que tudo haitiano tem muita capacidade pra
fazer bastante coisa, entdo nao deve falar ndo é pra vocé, nao é
legal. Eu ndo gosto, ndo gosto, tenho um grande problema sobre
isso, se tem vaga é pra todo mundo [...] (H2, 28 anos).

De um modo geral, a discussédo nos grupos focais permitiu evidenciar que a
maioria dos problemas enfrentados pelos imigrantes pode ter sido estimulado pela
falta de politicas e acdes planejadas de carater publico que se somam a aspectos
arraigados no contexto social e cultural. Agéncias de emprego e empresas ofertam
vagas de trabalho, mas ndo possuem meios adequados para a comunicacao, assim
como o poder publico local e organizacfes da sociedade civil organizada parecem
nao possuir agdes integradas.

Na segunda categoria de analise é possivel compreender como a 0 processo
de interculturalidade nas torna-se importante nas organizacfes, principalmente em
seus processos de gestdo, dada uma realidade de individuos de diferentes culturas

inseridos em um mesmo ambiente.

4.2 Préticas de Gestao Intercultural

Quando se remete a interculturalidade, fica evidente a dificuldade de
desenvolver praticas de gestdo e lideranca neste contexto, porém suas extensdes
auxiliam na desconstrucédo de barreiras, fazendo com que a comunicacéo e outras
dificuldades se resolvam de maneira mais efetiva, trazendo pontos positivos e
tornando a empresa mais eficiente neste processo.

Inicialmente para as empresas, as primeiras contratacdes eram as mais
dificeis, pois comunicavam-se através de gestos, acabando em situacdes em que a
pessoa era dispensada e orientada a voltar com algum intérprete, alguém que
pudesse ajuda-la no processo de selecdo, para que também a pessoa pudesse
compreender alguns procedimentos basicos da empresa como horario, salario e
normas. Abaixo a fala de um gestor sobre um dos resultados da falta de
comunicacao:

Na empresa onde trabalho, aconteceu varios casos de demisséo por
justa causa. Eles simplesmente ndo apareciam para trabalhar, ndo
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avisavam e ndo traziam atestados, enfim, faltavam varios dias
consecutivos sem justificativa! (G2, 23 anos - Metal Mecénica).

No momento da discussdo com o0s gestores, houveram varios comentarios
referentes ao excerto acima, sobre a dispensa desses trabalhadores das empresas,
onde algumas aconteceram pela continua falta dos trabalhadores a seus postos de
trabalho. Ainda, héa relatos que evidenciam o acesso dos trabalhadores diretamente
nas organizacdes, a partir de vagas abertas, independentemente da questdo
migratéria. Os trabalhadores procuravam por vagas em organizacfes que as
ofertavam ou mesmo procuravam a propria empresa para saber sobre as vagas. No
entanto, todos os participantes concordam que a maior dificuldade esteve
relacionada ao idioma e alguns elementos de aspecto cultural, segundo os quais,
acabaram culminando em indices expressivos de rotatividade desses profissionais.

Em contrapartida, quando solicitados a comentar sobre a adaptacdo as

normas das empresas, um dos imigrantes presentes relatou:

Eu ndo saber que tinha que avisar quando ndo ia trabalhar. Eu
resolver coisas da minha familia no Haiti. L4 € diferente, eu néo
sabia! (H10, 23 anos).

Pode-se notar que o0s obstaculos sdo reciprocos em ambas as partes e o
excerto acima ressaltam novamente essa questdo cultural, jA que assim como a
cultural e idioma, as normas trabalhistas do Haiti também se diferenciam das do
Brasil. De modo consequente, também houve casos em que a partir da dispensa de
um trabalhador, outras pessoas sentiam-se lesadas e como decorréncia, optaram
por pedir a dispensa da empresa também.

Segundo relatos, na ambientacdo e adaptacdo de trabalhadores imigrantes
geralmente ocorria a apresentacdo da empresa, das principais funcdes que seriam
desempenhadas e informacfes basicas repassadas com ajuda de intérprete. Porém
em muitas vezes, ndo ocorria hada em especifico ou especial, resultando em uma
aproximacao involuntaria de brasileiros e haitianos, que acabaram colaborando entre

si em suas atividades.

NOs reparamos que os trabalhadores brasileiros foram, em grande
maioria, receptivos com os trabalhadores haitianos, tentando se
comunicar com 0s mesmos, mesmo que de forma dificultosa. (G1, 21
anos - Metal Mecénica).

Como no excerto acima, no inicio as empresas repararam que havia uma

forma de isolamento entre os trabalhadores pelo fato de ndo se conhecerem, mas
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gque com o0 passar do tempo 0s grupos se mesclavam e ocorria a integracdo de
culturas no ambiente de trabalho, principalmente em horéarios de intervalos e em
trocas de turno, onde brasileiros se demonstravam ser simpaticos e prestativos.

No relato abaixo, um trabalhador haitiano retrata seu bom relacionamento
com colegas brasileiro bem como a dificuldade de comunicagdo quando, por

exemplo, fala na sua lingua.

[...] Brasileiros me receber bem! Eu sou tranquilo, sou haitiano e
trabalhei sé com brasileiro, nenhum haitiano. Me ajudaram no
portugués e quero continuar la. Agora eu ajudo, acho que operador
la. Mas quando cheguei sé perguntaram o que fazia no Haiti e ndo o
gue eu queria fazer porque tem um problema que pra conversar muito
dificil. Quando falo na minha lingua é um problema, risos. (H1, 25
anos).

A partir das atividades e a forma como eram executadas func¢des alguns
trabalhadores haitianos acabam se destacando, desempenhando papéis
administrativos ou de lideranga. Em uma das empresas um dos trabalhadores
haitianos era quem geria a equipe na falta do lider principal e em outra empresa um
dos trabalhadores haitianos desempenhou atividades no setor administrativo da
empresa, mesmo que por pouco tempo. O excerto a seguir demonstra como alguns

acontecimentos sao derivados da falta de preparacdo nas organizacoes.

[...] para lidar com interculturalidade tem que ser um gestor muito bem
preparado, eu tenho gestores la que ndo querem nem ouvir falar de
trabalhar com haitianos. Nem pensar! Houve preparacdo para
chegada deles quando a estrutura, casa essas coisas, mas quanto a
comunicacdo, como eles estavam se sentindo, como iriam reagir, eles
chegaram como qualquer outro trabalhador brasileiro, ndo tivemos
preparo e se tivesse, tudo teria sido diferente, foi-se adaptando
conforme a situacao. (G3, 27 anos. Alimenticio).

As analises demonstram contundentes relatos de que as empresas
estudadas ndo desenvolveram estratégias diferenciadas para a ambientacdo e
insercdo dos profissionais haitianos na estrutura organizacional. Além disso, ha
percepcdes evidentes de que poderiam ter criado ou adaptado suas praticas de
gestdo a nova realidade, bem como, de promover espacos de interacdo entre 0s
trabalhadores brasileiros e haitianos que garantisse a troca de experiéncias, a
geracdo de conhecimentos e a efetiva aprendizagem organizacional e isso se

constata novamente no relato abaixo, onde o gestor comenta sobre a capacidade
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destes imigrantes bem como a auséncia de conhecimento sobre locais e

comunidades que mantém os apoio como aulas de portugués.

Eu ndo tenho davidas que os trabalhadores haitianos tém uma
enorme capacidade. O erro foi nosso desde o inicio, eles ndo
estavam preparados nem tampouco nés. Acredito que se as
empresas tivessem apoios externos, muitas dificuldades teriam sido
amenizadas. (G2, 23 anos - Industria Metal-Mecanica).

Este relato vem de encontro a confirmag&o dos outros gestores, informando
gue 0 mesmo aconteceu em suas empresas e salientando que, se tomado medidas
preventivas quanto aos principais contratempos causados pelas diferencas culturais,
envolvendo idioma e gestdo, principalmente, boa parte dos inconvenientes
encontrados no dia a dia organizacional teriam sido enfrentados sem causar
equivocos para ambas as partes.

Contudo, é importante salientar que apesar das dificuldades e obstaculos
enfrentados no cotidiano das organizacdes por trabalhadores haitianos e gestores
brasileiros, verifica-se 0 empenho dos trabalhadores para a melhor adaptacdo em
suas atividades e também o interesse, reconhecimento e esfor¢co das empresas na
necessidade de estruturacdo de tais praticas, porém, ainda limitadas sobre os

caminhos e metodologias disponiveis para isso.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Considerando que os objetivos deste estudo, quais sejam, analisar limites,
possibilidades, percepcdes e expectativas de empresas e trabalhadores em relagéo
a praticas de gestao de equipes interculturais em empresas da regido do Sudoeste
do Parand, a partir da insercédo de trabalhadores Haitianos, o estudo indica que a
partir dos resultados apurados, verifica-se que o perfil dos imigrantes haitianos
participantes do estudo se da por uma maioria do sexo masculino, os quais viajaram
inicialmente sozinhos ao Brasil, em busca de conhecimento e experiéncias.

Os primeiros grupos que chegaram em Pato Branco obtiveram alguns apoios
e incentivos conforme relatado acima, porém apds o afastamento do Frei iniciou 0s
principais trabalhos, os incentivos foram diminuindo cada vez mais e atualmente
conta somente com aulas de portugués, ofertados pelo MHAPA (Movimento Haitiano
Associacdo de Pato Branco) e pela UTFPR. Além disso, demonstraram situacdes
que revelam preocupante comportamento de resisténcia ao processo de
interculturalidade, como a aceitacéo das diferencas, seja de raca, cor, género, opgao
religiosa e formacao profissional.

Os trabalhadores imigrantes e os gestores foram contundentes ao afirmar a
limitacdo de praticas apropriadas ao processo de inser¢cdo num ambiente
profissional intercultural. Conforme relatado, inicialmente as empresas apenas
queriam suprir mdo de obra, mas nao refletram sobre as consequéncias e
mudancgas que aconteceriam nas organizacdes e consequentemente nao se
prepararam para receber estes trabalhadores, bem como, ndo possuiam nenhum
conhecimento e préticas de gestao para conduzi-los no trabalho.

O envolvimento conjunto de diferentes segmentos da sociedade poderia
qualificar o processo de insercdo de trabalhadores imigrantes. Logo, a partir das
percepcdes analisadas, percebe-se que ha indicacbes de que movimentos no
sentido de engajar esforcos das comunidades religiosas, escolas, universidades e
poder publico, podem trazer beneficios expressivos para o desenvolvimento local a
partir do rico exercicio da diversidade em seu sentido mais amplo. Atualmente, no
municipio de Pato Branco, ocorre uma falha com relacdo ao envolvimento e apoio
aos haitianos, que afirmam que h& dificuldades e limitagbes ao procurarem uma

vaga de trabalho e moradia, porém apesar dos obstaculos encontrados, eles estédo
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incorporando e viabilizando o aprendizado do idioma e costumes da comunidade
local.

Evidencia-se que este estudo contribui para a comunidade patobranquense,
para as comunidades religiosas, para as organizacfes envolvidas, para a
aproximacgéo dos trabalhadores brasileiros e estrangeiros, sejam eles haitianos ou
de qualquer outra nacionalidade e para as praticas de gestdo das equipes
interculturais. Dessa forma, a Universidade Tecnoldgica Federal do Parana - UTFPR
Campus Pato Branco, a partir deste estudo, nos prepara para a discussdao da
importancia de estabelecer praticas interculturais, tendo em vista que esta é uma

transformacao evidente, necessaria e crescente em nossa realidade.
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BLOCO 1: CARACTERIZACAO DO RESPONDENTE

Este bloco objetiva caracteriza-lo, bem como a equipe multicultural em que vocé
atua.

Nome:

Pais de origem:

Formagao:

Idiomas e fluéncia:

Cargo ocupado:

Tempo de atuacao nesta equipe:

AVALIACAO DA COMPETENCIA INTERCULTURAL DE GRUPO

1. Em sua opinido, quando uma equipe é competente em trabalhar com membros de
diversas culturas?

2. Como € a interacdo entre os membros culturalmente diversos do grupo? O que
contribui para a melhoria desta interacéo?

(falar sobre as formas de interagdo, engajamento da equipe, coesao entre membros,
orientacdo para resultados, planejamento, compreensdao comum dos objetivos e
metas da equipe, clareza na descricdo dos papéis e funcao).

3. Como € o ritmo de trabalho? E comparando com seu pais de origem ou com
outras experiéncias de trabalho?

4. Vocé acredita que a diversidade cultural melhora o desempenho da equipe? Por
qué? Vocé pode me dar algum exemplo. Vocé acha que sua equipe é capaz de
funcionar de forma eficaz com os membros das diversas culturas gerando um
comportamento e resultados adequados? A multiculturalidade dos membros da
equipe gera muitos conflitos? Como estes conflitos séo tratados pelo grupo? Esses
conflitos tiveram impacto nos resultados da equipe?

(falar sobre aceitacdo das diferencas culturais e impactos no desempenho,
relacionamentos, valorizagdo do outro, postura de nao-julgamento, impacto da
interacdo no desempenho, aptidées comuns para gestdo de situacfes complexas,
gerenciamento da incerteza, valores e crengas).

5. Como foi tomada a decisdo de sua vinda para o Brasil? Houve mudanca de cargo
ou de area de atuacao?

6. Como foi a negociacédo com a familia?

7. Quais as principais diferengas culturais presentes no grupo e qual o impacto para
o dia a dia da equipe? Sua equipe € capaz de reconhecer e otimizar as diferencas
culturais como recurso para aprender e para criar agoes efetivas?

(falar dos estilos de trabalho com as diferencas culturais, da mentalidade global, do
gerenciamento de recursos intelectuais e culturais do grupo e pelo grupo).

8. Como ocorre a comunicacdo entre o0s membros da equipe? Sua equipe tem uma
comunicacao eficaz entre os membros?
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(falar sobre os impactos positivos e negativos desta comunicacao no trabalho, se a
comunicacéo é clara e franca, se ha feedbacks constantes, se ha boas habilidades
de comunicacdo na equipe considerando diferencas culturais, habilidades verbais e
nao verbais).

9. Vocé percebeu mudancas no seu modo de trabalhar? Se sim, que mudancas
foram estas? Foram positivas ou negativas?

10. Sua equipe é capaz de flexibilizar-se mediante o contexto multicultural,
negociando e administrando os diferentes aspectos de cada cultura?

(falar sobre flexibilidade, adaptabilidade, negociacdo das caracteristicas do outro e
abertura para a aprendizagem intercultural - foco no grupo e néo no individuo).

BLOCO 2: ROTEIRO DE PERGUNTAS AOS GESTORES

1. Caracterizacao da equipe e interdependéncia:

e NuUumeros de membros da equipe:

e Caracterizacao das origens dos membros da equipe: (avaliacdo do grau de
heterogeneidade da equipe multicultural)

e Tipos de tarefas desempenhadas pela equipe: (foco nos objetivos da equipe e
nao do individuo)

e Recursos disponiveis:

Processos realizados:

e Como as tarefas que vocé faz nesta equipe dependem dos outros membros
da equipe?

2. Como a diversidade cultural € tratada pelo grupo? Qual o impacto desta
diversidade no que tange...

e Criatividade
e Coeséo da equipe (desconfianca, falta de comunicacéo, estresse).

3. Quais os tipos de transferéncias internacionais na organizacao?
4. Quais sdo as regras, o0s critérios de selecdo, 0s objetivos e resultados esperados?

5. Como € o processo de transferéncia em cada um dos tipos:
Selecéo;

Treinamento intercultural;

Tramites legais;

Mudanca e

Acomodacao.

6. Como é feita a gestao de trabalhadores:
e Acompanhamento;
e Resolucgéo de problemas no ambiente de trabalho e
e Avaliacdo de desempenho.



APENDICE B: PERFIL DOS TRABALHADORES
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1. Idade: Genero: () masculino () feminino
Estado Civil: ( ) solteiro ( ) casado ( )amasiado Filhos: ( )sim ( )ndo Quantidade:

Local do Haiti gue morava: Familia ja reside no Brasil: ( ) sim ()
nao

Formacéao/Area de conhecimento : ( ) fundamental ( ) superior ( ) académico

Idade da 12 migracao: Quial foi o local: Tempo que ficou:

Sozinho a): ( ) sim ( ) ndo Com quem:




APENDICE C: ROTEIRO PARA REALIZACAO DAS ENTREVISTAS DOS
GESTORES
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1. Caracterizacao da equipe:

1.1Qual as expectativas da empresa com a insercao de trabalhadores estrangeiros?
1.2Desde quando a empresa recebe estrangeiros?

1.3Quiais a principais nacionalidades que se integraram ao grupo?

1.4Qual o numero aproximado de estrangeiros que ja passaram pela empresa?
1.5Quais as vantagens e limitacdes de gerir equipe interculturais

2. Como a diversidade cultural é tratada pela organizacéo?

2.1. Como foi o processo de ambientacdo dos estrangeiros a dinamica das
organizacdes? (Trabalho, interacdo (entre eles e brasileiros))

2.2. Quais sdo as regras e os critérios de selecdo? (Formacao/adequacéo a funcédo)

2.3. Quais as préaticas de gestdo utilizadas para a integracao/resolucdo de
conflitos/mediagao?

2.4. Quais o0s principais limitadores no processo de gestdo? (Confianca,
comunicacao, preconceito)

2.5. Quais as praticas desenvolvidas para o estimulo a participacdo e envolvimento
dos estrangeiros com a empresa? (Gestores e colegas brasileiros-
lingua/confianca/relacionamento).

2.6 Como vocés avaliam a interacéo cultural entre os colegas brasileiros e haitianos
e destes, com a gestao?



APENDICE D: TERMO DE CONSENTIMENTO
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Ministério da Educacao
Universidade Tecnolégica Federal do

Parana
Campus Pato Branco I I R

UNIVERSIDADE TECNOLQOGICA FEDERAL DO PARANA

Coordenacéo do Curso de Administracéo

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

As académicas do 4° ano do curso de Administracdo da UTFPR — Campus Pato
Branco, Heloiza Natalia Garbin e Patiuska Vagner Oro, estdo executando atividades de
pesquisa vinculadas a elaboracdo do Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC). O projeto tem
como objetivo identificar as praticas de gestdo das equipes interculturais, experiéncias de
trabalho e expectativas, a partir da insercdo dos trabalhadores haitianos nas organizacfes
de Pato Branco, do ramo alimenticio, metal mecénico e construcgao civil.

Sua colaborag&o na pesquisa sera de suma importancia para o desenvolvimento da
mesma. Por isso, pede-se sua participacdo e autorizagdo para realizacdo de coleta de
dados importantes ao referido projeto, através do fornecimento de informagfes por meio de
grupo focal, com perguntas semiestruturadas e abertas. Suas informacgfes serdo utilizadas
apenas para as finalidades da pesquisa e ndo serdo objeto de avaliacdo pessoal no sentido
de verificacdo de acerto ou erro.

A participacdo na pesquisa nao envolve risco fisico, tampouco constrangimento de
qgualguer natureza. A identidade dos envolvidos sera preservada em todas as fases dos
projetos e os mesmos terdo pleno direito de censura sobre os conteddos que fornecem.

Se a qualquer momento desejar informagdes adicionais sobre as pesquisas ou a
gualguer tempo decidir ndo participar, ou interromper a participacdo, pode entrar em contato
no horario comercial pelo telefone (46) 3220-2528 ou pelo e-mail leonardi@utfpr.edu.br,
enderecando a Professora MSC. Audrey Leonardi, orientadora da pesquisa.

MSC. AUDREY MERLIN LEONARDI DE AGUIAR
Coordenadora do Projeto/Orientadora
TERMO DE CONSENTIMENTO

EU,
Na condicéo de

Declaro que fui devidamente esclarecido (a) sobre a pesquisa e concordo em participar da
mesma autorizando e fornecendo informacdes através grupo focal com perguntas
semiestruturadas.

, / [2017.

NOME:

Assinatura
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Anexo 1: Atendimento no MHAPA
Fonte: Diario do Sudoeste.

Anexo 2: Atendimento no MHAPA.
Fonte: Diario do Sudoeste.
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Anexo 3: Matéria publicada em Jornal do municipio sobre experiéncia dos Haitianos no Brasil.
Fonte: Diario do Sudoeste.
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