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DIVERSIDADE CULTURAL - UMA QUESTAO DE PRATICA OU
RETORICA?

INTRODUCAO

O ambiente corporativo esta sendo palco de importantes e relevantes modificacdes no
mercado, em que se exige novas adaptacdes para se manter ativo e permanente. A vista disso,
a diversidade cultural torna-se vital para a continuidade das organizacgdes, sobretudo pela
expertise nas praticas e atividades resultando em um ambiente heterogéneo que remete aos
aspectos multiculturais, habilidades e experiéncias (Neves, 2020).

Em especial, no Brasil os didlogos acerca da diversidade tomaram forma e impulso a
partir dos anos 1980, fundamentado pela inclusdo de direitos sociais na Constituicdo Federal de
1988, a exemplo da protecdo do trabalho das mulheres e a obrigatoriedade de contratacdo de
pessoas com deficiéncia na administracdo pablica. A posteriori, observou-se que a abertura e
expansdo econodmica datada nos anos de 1990 e a consequente vinda de multinacionais norte-
americanas para o pais, trouxe em pauta o assunto da diversidade, a qual ganhou envergadura
(Fleury, 2000; Alvez, Galedo-Silva, 2004; Saraiva, Irigaray, 2009).

No campo dos estudos organizacionais, relacdes de trabalho e gestdo de pessoas a
diversidade € pauta de pesquisas que buscam entender as relacdes que se desenvolvem no
ambiente organizacional permeadas pela diversidade cultural (Rosa, 2014; Marangoni,
Berimbau, 2018). Se por um lado, constata-se reflexdes criticas no que diz respeito a
desigualdade, diferenca e preconceito (Hanashiro, De Carvalho, 2005; Pompeu, Souza, 2019),
por outro observa-se consideravel eloquéncia para as préaticas de gestdo empresarial, vinculado
as ideias de criatividade, inovacdo, produtividade (Irigaray, Freitas, 2013; Ferrari, 2021).
Depreende-se que a diversidade constitui uma multiplicidade tedrica-empirica, que possui
entendimentos distintos ao relacionar-se ao campo da sociedade, pessoas e organizagoes.

Por sua vez, Nunes e Schmidt (2020) asseveram que, embora haja uma difusdo em torno
do tema da diversidade cultural, o limiar de sua abordagem cientifica esta incorporado ao campo
disciplinar da antropologia, que tem como intuito compreender a cultura de forma ampla,
abarcando caracteristicas tais como multiplicidade, complexidade e pluralidade. Salienta-se
gue, engquanto fendmeno, a diversidade tem sua existéncia marcada desde os primérdios e é
intrinseco aos seres humanos, contudo o seu conceito vem se modificando e pode ser analisado
a partir de varias lentes tedricas.

Destarte, é necessario explicitar qual € o tipo de diversidade que se aborda no estudo em
questdo, posto que o conceito por si s6 se encontra em constante lapidacdo. Alguns autores, a
exemplo de Nkomo; Cox Jr. 1999, p. 335) conceituam diversidade como “[...] um misto de
pessoas com identidades grupais diferentes, dentro de um mesmo sistema social”, pode-se
compreender diverso também como todo individuo, que por suas caracteristicas, fisicas ou néo,
se apresenta como diferente do modelo padréo que foi estabelecido pela sociedade em suas
dessemelhancas culturais (Bavon, 2019).

Dotado de tradi¢do na area, Cox Jr. (1993, p.5) ressalta que a diversidade cultural é “a
representacdo, em um sistema social, de pessoas com afiliagdes a grupos claramente diferentes
em termos de significado cultural”. Assim, a diversidade em uma conjuntura de sistema social
é qualificada por um grupo majoritario e por grupos minoritarios, ou seja, aqueles grupos com
menor representatividade no sistema social, contrastando ao grupo majoritario. Desse modo, é
importante destacar que grupos dominantes tém historicamente mais poder e recursos
econdmicos, comparando-se aos membros dos grupos minoritarios.

A diversidade cultural ¢ tida como “um mix de pessoas com identidades diferentes
interagindo no mesmo sistema social” (Fleury, 2000, p. 20). Essa abordagem expde o arranjo



atual das organizac6es, em que um mesmo local contempla a convivéncia didria de um grupo
de pessoas, que possui diferentes culturas, e se relacionam entre si, configurando a riqueza
intercultural (Castro, 2018). Considerando que as organizacdes fazem parte da sociedade e
desempenham um papel social relevante, atuando no ambiente coletivo e comunitario, é
indispensavel abordar que cada vez mais os ambientes corporativos serdo formados por equipes
heterogéneas em termos de raca, etnia, género e outros grupos culturalmente diversos.

Com base na exposicdo, o presente estudo tem como objetivo analisar a diversidade
cultural de uma organizacao agroindustrial situada no Sudoeste do Parana. A relevancia do
estudo em termos tedricos, consiste em contribuir para a extensdo da tematica, haja vista a
relevancia que a diversidade cultural alcanca em virtude da globalizacdo, além da incipiéncia
em alguns espacos laborais. Em termos praticos busca-se corroborar com as organizagdes para
o0 entendimento da diversidade cultural, bem como implica-se em auxiliar em possiveis praticas
e acOes em prol da diversidade cultural, que sob a percepcdo de Cox Jr. (1993) e Hanashiro e
De Carvalho (2005) entre os beneficios que obter uma equipe diversa culturalmente pode-se
inferir a promocdo de criatividade e inovacéo, a facilitacdo de resolucdo de problemas e a
flexibilidade organizacional.

Assim sendo, o presente estudo esta segmentado em sec¢des, a primeira a introducdo que
apresenta a contextualizacdo do tema, a seguir discorre-se sobre o referencial tedrico que
contempla a diversidade cultural, por conseguinte, expde-se 0 método utilizado para a
consecucdo do estudo. A proxima secdo é realizada a descricdo dos resultados da pesquisa, e
por fim, tecido as consideracGes finais incorporando as limitacGes e sugestdes de futuras
pesquisas.

REFERENCIAL TEORICO
Diversidade Cultural — Algumas consideracoes

A questdo das minorias e da diversidade cultural tem sido motivo de discussdo ha
décadas. Seus primeiros estudos no campo da administragdo tiveram origem no territorio
americano, influenciado pela resposta das organizac¢des aos movimentos sociais dos anos 1960
e 1970, esses movimentos politicos em prol da integracédo racial resultaram na criagéo de leis
que visam garantir igualdade de oportunidades educacionais e no mercado de trabalho para
todos (Machado et al., 2022).

No Brasil o interesse das empresas no tema da gestao da diversidade cultural surge nos
anos de 1990 motivado pela incluséo de direitos sociais na Constituicdo Federal. A maioria das
empresas que implementaram programas eram multinacionais, que tinham unidades e filiais no
territorio brasileiro (Fleury, 2000). Neste cenario, frisa-se que, a “fundamentagdo dessa
proposta ndo se restringiu as questfes éticas, abarcando também interesses econémicos e
gerenciais atrelados a administragdo de conflitos e a constru¢do de vantagens competitivas”
(Diniz et al., 2013, p. 100).

O enfoque dos estudos acerca da diversidade buscou a compreensdo da maneira como
sdo percebidas, tratadas e administradas as diferencas pessoais e grupais no ambito
demogréafico, comportamental, cultural, dentre outros aspectos, na forca de trabalho (Holck;
Muhr; Villeseche, 2016, p. 50). Para compreender a diversidade cultural, é pertinente considerar
o0 conceito de diversidade cultural proposta por Cox Jr. (1993, p. 5-6) refere-se a diversidade
cultural como a “representagcdo, em um sistema social, de pessoas com afiliagdes a grupos
claramente diferentes em termos de significado cultural”. Segundo Machado et al., (2022) a
diversidade ‘“refere-se a caracteristicas humanas que distinguem individuos entre si, e a
diversidade cultural estaria contida nesse conceito, tratando de um sistema social de pessoas
agrupadas por conceitos culturais distintos”.



A diversidade cultural sob a 6ptica da Organizacdo das Na¢des Unidas para a Educacao,
a Ciéncia e a Cultura (UNESCO), sdo referenciadas como:

(...) a cultura deve ser considerada como o conjunto dos tragos distintivos espirituais
e materiais, intelectuais e afetivos que caracterizam uma sociedade ou um grupo social
e que abrange, além das artes e das letras, os modos de vida, as formas de viver em
comunidade, os sistemas de valores, as tradi¢des e as crencas (Unesco, 2002, p.1).

No cenario globalizado a diversidade cultural é pautada como tema central nas
organizacg0es, representando grandes desafios, entre eles encontra-se a comunicacao entre as
equipes de trabalho, quando hd um nimero alto de colaboradores e culturas distintas geralmente
resultam em formas de expressao diferentes; a resisténcia as mudancas e aceitacdo do novo e
diferente; podendo ocorrer manifestacdes ofensivas a uma pessoa ou a determinado grupo
(Antunes, 2022). Essa tematica traz consigo uma questdo complexa, que 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 relacbes de poder, precisam ser
referenciados e analisados em todos os niveis (Fleury, 2000).

Por sua vez, a diversidade na perspectiva de Gomes (2023) é referenciada por meio de
elementos diferentes.

Existem, na verdade, niveis de diversidade, os quais funcionam como “camadas” [...]
Nomeadamente, a diversidade pode ser vista: em termos de personalidade, que
refletem as caracteristicas e o estilo dos individuos (e.g., introversdo/extroversao,
reflexdo/expressdo); em termos de dimensdes internas, sob as quais se tem pouco
controlo (e.g., idade, etnia, género); em termos de dimensdes externas, que resultam
das escolhas e experiéncias de vida (e.g., aparéncia, estado civil, experiéncias
profissionais); e, por fim, em termos de dimensdes organizacionais, que resultam dos
aspectos de similaridade e diferenca inerentes ao trabalho numa organizagéo (e.g.,
nivel funcional, status de gestdo, local de trabalho) (Gomes, 2023, p. 9).

A relevancia da diversidade impulsiona o interesse do tema no decorrer do tempo no
ambito organizacional, visto que é fundamental para ampliar as perspectivas individuais e
coletivas, contribuindo para o desenvolvimento social, econémico e cultural. Atualmente, as
organizagOes estdo focando ndo apenas nas mudancas do mercado, mas na maneira que suas
acOes estratégicas e responsabilidade social impactam sua imagem corporativa no debate sobre
diversidade (Silva, 2022). A reflexdo de que a criatividade € potencializada por equipes
diversas, levou empresas a considerar a diversidade de recursos humanos como um diferencial
competitivo, resultando em beneficios e desafios perceptiveis para as organizacoes (Freitas,
2019; Silva, 2022).

Segundo Renner e Gomes (2020) a diversidade ja ndo € mais vislumbrada como
opcional nas empresas, pois é considerada, atualmente, como um fator essencial para 0 modelo
de negocio. A convivéncia e integragcdo entre diferentes grupos, sejam eles de género, cor,
religido ou classes sociais, entre outros, € um fator crucial que impacta diretamente os resultados
corporativos, promovendo um negocio sustentavel e responsavel.

Deste modo, desenvolver meios para gerir essas diferencas é fundamental. Essa gestao
segundo, Fleury (2000) pode ser compreendida em dois aspectos essenciais: 0 primeiro diz
respeito a criagdo de um ambiente de trabalho livre de discriminagdo, preconceito e opresséo,
promovendo uma cultura organizacional que valoriza a diversidade sociocultural do pais. De
outro modo, ha o foco na obtencdo de vantagem competitiva, aumento da produtividade,
reducdo da rotatividade de funcionarios, conquista de novos nichos de mercado e retorno
financeiro.

Machado et al. (2022) ressaltam a importancia da sensibilizacdo interna no ambiente
organizacional quanto ao respeito e incluséo da diversidade cultural, ressalta que a diversidade



promove vantagem competitiva ao fomentar a criatividade nas equipes. A vista disso, a
promocdo de um ambiente saudavel, diverso e incluso € mais propenso a melhores decisdes e
levantamento de solucdes inovadoras. Neste interim, Jesus e Costa (2022) argumentam que a
diversidade cultural impulsiona a competitividade, amplia a diversidade de ideias e
perspectivas, além de possibilitar solu¢bes inovadoras e eficazes, algo que maquinas e
tecnologias por si s6 ndo conseguem alcancar.

No ponto de vista de Costa Junior e Conceicdo Silva (2021) a diversidade cultural
significa apresentar uma visdo holistica para alcangar um contexto organizacional apto a
desenvolver o alcance de objetivos. Esta relacionado ao respeito a individualidade dos
colaboradores e ao reconhecimento desta; gerenciar a diversidade implica no desenvolvimento
das competéncias necessarias ao crescimento e sucesso do negdcio (Fleury, 2000).

Considerando que o ambiente € caracterizado pela constante mudancga, e ndo permite
seu engessamento, a diversidade cultural nesse aspecto é benéfica para 0 movimento, para
diversidade de ideias, criatividade, inovagdes, dentre outras. Corroborando a Unesco (2002, p.
2) aufere que “a diversidade cultural amplia as possibilidades de escolha que se oferecem a
todos; é uma das fontes do desenvolvimento, entendido ndo somente em termos de crescimento
econdmico, mas também como meio de acesso a uma existéncia intelectual, afetiva, moral e
espiritual satisfatoria”.

A partir do ano de 2015 a Organizacdo das NagOes Unidas (ONU), aderiu os 17
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), uma agenda mundial para a formulagéo e
implementacao de politicas publicas até 2030, dentre esses objetivos, encontra-se a diversidade
e inclusdo, estabelecida no objetivo dez - Reducdo das desigualdades, que tem por meta
“Reduzir as desigualdades no interior dos paises e entre paises”, a implantacdo desta pauta
reflete a importancia e reconhecimento das diferencas existentes no ambito global, mostrando
a necessidade de tornar as sociedades e organizagdes mais equitativas e resilientes.

Em suma, pode-se dizer que gerir a diversidade ndo é somente uma questdo de
conformidade, responsabilidade social corporativa ou ainda, de discurso institucional, é uma
maneira de criar estratégias para alavancar o crescimento das organizacdes a longo prazo. Com
a criacdo de um ambiente inclusivo e respeitoso, as empresas beneficiam seus colaboradores e
fortalecem sua posi¢cdo competitiva no mercado global.

METODO

O método configura-se como um conjunto de atividades, que de maneira sistematica e
racional, permite ao pesquisador, com conhecimentos validos e verdadeiros, alcangar o objetivo
delineado no estudo, auxiliando nas decisdes e deteccao de erros (Marconi, Lakatos, 2022). No
que tange a natureza da pesquisa, classifica-se como descritiva. Para Zamberlan et al. (2019, p.
96) a pesquisa descritiva visa ‘“identificar, expor e descrever os fatos ou fendmenos de
determinada realidade em estudo, caracteristicas de um grupo, comunidade, populagdo ou
contexto social”. Ademais, os estudos descritivos possibilitam identificar as diferentes formas
dos fenémenos, tal como das explicacdes das relagOes de causa e efeito para a compreensdo do
objeto pesquisado.

Quanto a abordagem, classifica-se como qualitativa. Sob a otica de Gil (2021) a
abordagem qualitativa entende mais profundamente as ligagdes existentes entre as variaveis,
direcionando para a melhor interpretacdo e conceitos entre os dados e organiza-los em um
esquema explicativo. Trata-se, portanto, de uma modalidade de pesquisa de carater
essencialmente interpretativo, em que 0s pesquisadores estudam e procuram entender e
interpretar os fendmenos em termos dos significados que as pessoas Ihes atribuem.



Os participantes da pesquisa foram compostos por 07 profissionais que estdo vinculados
a uma agroindustria situada no sudoeste do Parana. A referida empresa estd presente em mais
de 70 paises, e sua matriz instalada em Montenegro — RS. OQutrossim, a empresa esta
estrategicamente distribuida em trés estados brasileiros, compostos por granjas, incubatérios,
laboratdrio, fabricas de racdo, frigorificos, além de contar com uma unidade internacional de
negdécios em Dubai. A justificativa de escolha do referido l6cus de pesquisa alicerca-se pela
conveniéncia e acessibilidade, bem como pela presenca de trabalhadores no ambiente
organizacional, oriundos de outras culturas, a exemplo do Haiti.

A coleta de dados ocorreu por meio de entrevistas semiestruturadas, em que o roteiro
foi elaborado com base nos modelos de Wagner (2009) e Craide (2011). O roteiro foi
organizado em dois blocos, sendo que a primeira corresponde aos dados sociodemograficos dos
participantes da pesquisa, o bloco seguinte discorre sobre a diversidade cultural no ambiente
organizacional. As entrevistas foram gravadas com o consentimento dos participantes, sendo
posteriormente transcritas.

Quanto ao tratamento dos dados, foram realizadas as transcri¢fes das entrevistas com
as descricdes dos relatos, em seguida uma filtragem preliminar e a organizagdo do contetdo, e
posteriormente, a sistematizacdo, de forma coerente, com embasamentos tedricos e alguns
apontamentos dos pesquisadores. Assim, adotou-se como método cientifico a analise de
conteddo, técnica que permite a analise e estudo de documentos, tanto relacionado ao
significado quanto ao significante da mensagem (Bardin, 2015). Por sua vez, a categorizacdo
tematica foi utilizada ao qual Bardin (2015) conceitua como uma classificacdo de elementos
por diferenciacdo e, na sequéncia, o reagrupamento por género, de acordo com 0s critérios
previamente definidos. Além disso, as categorias sdo rubricas ou classes de acordo com Bardin
(2015). Agrupam unidades de registro com caracteristicas em comum sob um mesmo titulo.
Neste estudo, a categorizacéo foi feita pelo critério semantico, criando-se categorias tematicas
com base nas sinteses dos contetdos coletados. O Quadro 1, apresenta as referidas categorias
que foram definidas a priori.

Quadro 1 - Categorias analiticas do estudo

TEMAS SUBTEMAS AUTORES
Cox Jr. (1993)
Praticas culturais Mitos, rituais e simbolos Truzzi (2012)

Araujo (2017)
Pauli et al. (2021)

Tamayo (1998)

Ideologias culturais Valores expostos e percebidos | Schein (2009)
quanto a culturalidade Lozano (2022)
Hall (1976)

Adler e Gunderson (2008)

Moraes, Bueno e Domingues
Relagbes interpessoais Comunicagéo (2020)

Araljo Cruz (2021)

Oliveira e Godoy (2021)

Cérdova (2024)

Fonte: Elaborado pelos autores.



ANALISE E RESULTADOS DOS DADOS

Nesta secdo serdo apresentados os resultados das analises de conteido das entrevistas.
Assim, cada um dos temas emergentes da analise sera apresentado e discutido com base na
literatura indicada. Essa secdo subdivide-se em trés etapas: a primeira apresenta o perfil dos
participantes da pesquisa, na sequéncia sdo expostas as categorias analiticas - Praticas
culturais, ideologias culturais e relagdes interpessoais.

Caracterizacdo dos participantes da pesquisa

Os participantes da pesquisa totalizaram 07 profissionais vinculados a uma organizacao
do setor agroindustrial, esses dados sdo oriundos de entrevistas advindas de colaboradores, de
diferentes cargos, de uma empresa agroindustrial que atua no setor alimenticio na regido
sudoeste do Parana. Destaca-se, que foram analisados dados do perfil profissional que abrangeu
dados relativos a género, formacdo académica, tempo de servigo na organizacdo e funcdo que
executa. A Tabela 1, expde o perfil dos respondentes.

Tabela 1 - Caracterizacédo profissional dos pesquisados

VARIAVEIS CATEGORIAS FREQUENCIA
Feminino 4
Género Masculino 3
Curso Técnico 2
Ensino Superior Incompleto 1
Grau de Escolaridade Ensino Superior Completo 2
Especializacdo 1
Doutorado 1
Até 02 anos 3
Tempo de Servigo Até 05 anos 3
Acima de 08 anos 1
Analista Juridica 1
Cargo Ocupacional Analista de Recursos Humanos 2
Coordenador de Producdo 4

Fonte: Dados da pesquisa.

Diante da caracterizacao do perfil dos respondentes, € possivel observar na Tabela 1,
que participaram da (4) homens e (4) mulheres. Quanto a escolaridade € possivel inferir que o
ensino superior completo é predominante nos participantes da pesquisa. Questionados sobre o
tempo de servigo na empresa, trés participantes possuem até 2 anos de servigo, até 5 anos
correspondem trés dos respondentes, e acima de 8 anos estdo dois participantes da pesquisa. No
que tange ao cargo que possuem e sua classificacdo - 4 sdo coordenadores de producédo, 2
exercem funcbes de analista de recursos humanos, 1 € analista juridico e 1 é gerente
administrativo na empresa.



Praticas Culturais

A categoria de analise intitulada como “Prdaticas Culturais” reflete a dindmica de
integracdo no ambiente corporativo em relagdo aos trabalhadores migrantes com os demais
trabalhadores brasileiros, examinando suas experiéncias por meio de relatos de gestores de
recursos humanos, analistas juridicos e coordenadores de producéo, trazendo a percepcdo da
alta complexidade de interacdo entre esforcos para adaptar -se, preservar sua cultura e manter
suas raizes presente, como € pode ser constatado nos relatos dos participantes da pesquisa.

Quando indagado sobre as praticas culturais no ambiente organizacional dos
trabalhadores migrantes a analista juridica frisou que “Eu percebo assim, que eles fazem um
esforco enorme pra tentar se adaptar a nossa cultura, num primeiro momento parece que eles
escondem um pouquinho a cultura deles”. Esse comportamento mencionado pela participante
da pesquisa, reflete uma possivel estratégia de aculturacdo e processos de assimilacdo para
facilitar a integracdo. A aculturacédo reflete outra cultura ou retira dela aspectos importantes,
assim a juncdo de culturas que é consequéncia desse processo.

Por sua vez, Aradjo (2017) o processo de aculturacdo ocorre com fatores internos, em
busca de bem-estar e satisfacdo com a vida no novo contexto cultural que esta inserido, e fatores
externos onde buscam se assimilar e obter conhecimentos e habilidades culturalmente
apropriadas, facilitando a interacdo com a cultura predominante, por vez perdendo a sua
esséncia cultural. De modo complementar, Truzzi (2012, p. 56) advoga que a “assimilagdo ¢é
acompanhada de conflitos mentais cuja intensidade varia em razdo dos antagonismos que se
observam entre os padroes de comportamento”. Pode-se observar que algumas pessoas tendem
a esconder sua propria cultura, provavelmente por receio de ndo serem aceitos ou julgados.

Outra forma de manifestacdo cultural que os participantes fazem mencéo diz respeito as
formas de interacdo entre os migrantes, como € possivel perceber nos fragmentos das entrevistas
que seguem:

“[...] eles geralmente andam entre eles e nas empresas nao era diferente né, eles se
reinem e ficam mais entre eles ndo sei por que eles ndo tém espaco, por que eles nao
tentam interagir, mas enfim era o que a gente via (Gestdo de RH 1).

Andam bastante em grupo uns sete, oito, dez, falavam alto as vezes no criolo né, em
outra lingua né, a gente ndo entendia parece que eles tavam brigando né no inicio né
(risos), entdo assim o pessoal ficava meio assustado (Coordenador de producéo 4).

Como é possivel observar nos trechos das falas, os trabalhadores migrantes costumam
se socializar com maior frequéncia com seus nacionais, além de falar com tom de voz mais
acentuado. Além do mais, € possivel inferir que ndao houve estudos, pesquisas, busca de
informacdes quanto a cultura dos trabalhadores para a efetiva incorporagdo deste no ambiente
organizacional. Os estudos de Pauli et al. (2021) indicam que a ambientacdo de trabalhadores
oriundos de outras nacionalidades nas organizacOes brasileiras ainda € bastante hostil, dada as
relacbes assimétricas, intolerancias raciais, ocupac¢des limitadas nas atividades laborais,
principalmente quando se refere a trabalhadores em nivel operacional.

As préticas culturais também incluem as informacbes sobre os processos da
organizacdo, bem como normas, regimentos, formalizacGes de funcionamento, sobre isso é
possivel observar nas falas dos participantes da pesquisa “[...] n&o foi explicado sobre horarios,
sobre as regras que vocé ndo pode parar, que vocé tem que continuar, que banheiro é 15
minutos ndo pode passar disso, vocé leva uma adverténcia, tipo eles foram jogados
simplesmente sabe (Coordenador de producdo 2). Ainda, a Gestdo de RH 2, salienta que “[...]
Eles tém uma dificuldade de interacdo, isso é nitido, os que conseguem se enturmar sdo 6timos
funcionarios, trabalham super bem e tem uns alguns que estdo conosco ja a bastante tempo™.



Pode-se compreender com base nos fragmentos das entrevistas que a empresa na sua
forma de acolhida institucional, se omitiu em conceder apoio quanto a informacgdes, instrugdes,
até mesmo capacitacdes por meio de treinamento para os trabalhadores. Além do mais, ha a
impregnacéo de racismo tanto institucional quanto individual, ao se referir que os trabalhadores
“que se enturmam sdo 6timos funcionarios”. Neste diapasdo, Cox et al. (1993) e Pauli et al.
(2021) revelam que o tratamento diferenciado negativo, baseado na maioria da populagéo e
organizacOes, pode ser notado por meio da discriminacdo, da dificuldade de acesso dos
trabalhadores migrantes em empregos de qualidade, participagdo em contexto de tomada de
deciséo, e demais recursos e participagdo social.

Ideologias Culturais

Os elementos referentes as Ideologias Culturais fazem referéncia a complexidade dos
comportamentos que ocorre por meio da necessidade de integracdo de culturas distintas,
enquanto procura manter vivas suas raizes, adota-se préaticas locais para tentar facilitar a
adaptacdo, podendo resultar na ocultacdo de suas origens, afetando diretamente o bem-estar e
adaptacdo dos migrantes. Desse modo, os excertos que seguem exemplificam alguns elementos
dessa categoria.

[...] eles querem ser aceitos entdo eles buscam se adaptar a nossa cultura né, entdo €
mais eu acho que esse é um fator fundamental para o bem-estar deles né, permanecer
com a cultura deles, permanecer com, desde a religido, desde a comida. Eu acho que
eles escondem isso, eles escondem a cultura deles, por que eles querem tanto ser
aceitos, eles querem tanto fazer parte da nossa, eles precisam tanto t& aqui, por que se
eles tivessem bem |4 eles ndo tinham vindo pra c& né (Analista Juridica).

[...] alguma coisa a gente descobriu no meio do caminho né, tentamos ajudar uma
familia de haitianos e pra eles receber ajuda assim é complicado eles ndo gostam né,
é uma humilhag&o digamos, entdo a gente foi aprendendo a lidar com a cultura deles
com o tempo, mas a gente nao recebeu eles preparados (Gestdo de RH 2).

Eu vejo que eles tdo tendo uma troca muito grande da deles pra nossa, eles téo
absorvendo muito mais do que nds deles, entende. Entdo nesse sentido ai existe até
uma preocupacdo na minha visdo da perca da cultura deles, por exemplo
(Coordenador de producéo 1).

Observa-se a partir dessas falas como a ideologia cultural influencia a experiéncia de
migrantes moldando seus comportamentos, interagdes sociais e percepcao de pertencimento em
contexto sociocultural. A busca para ser aceito a uma nova cultura conforme citado pela
participante da pesquisa, reflete a pressao para adaptar-se aos costumes locais como meio de
integrar-se a sociedade.

Sobre a cultura dos individuos Schein (2009) assevera que cada individuo inserido na
organizagdo € unico e suas habilidades e competéncias resultam em caracteristicas raras que
tornam a empresa competitiva. Além do mais, acrescenta que o lider é a figura mais importante
para a formacdo e manutencdo da cultura interna (Schein, 2009). Quando um membro insere
algum elemento de cultura na organizagao, “pode-se ver claramente como a cultura é criada,
inserida e envolvida e, finalmente, manipulada e, a0 mesmo tempo, como restringe, estabiliza
e fornece estrutura e significado aos membros do grupo” (Schein, p. 1). Isso porque, ao
iniciarem-se como lideres, esses tém a possibilidade de impor seus proprios valores e
suposic¢des ao grupo.

Outra constatacdo advém da fala do coordenador de producdo 1, que verbaliza sobre a
relagdo cultural entre brasileiros ¢ migrantes, “[...] eu vejo que eles tdo tendo uma troca muito
grande da deles pra nossa, eles tdo absorvendo muito mais do que nos deles, entende. Entao



nesse sentido ai existe até uma preocupagdo na minha visdo da perca da cultura deles”. Em
seus estudos Lozano (2022) frisa que é relevante que os migrantes oriundos de outras culturas
criem uma interface entre a sua cultura de origem e a nova cultura em que estéo se inserindo,
de modo a integrar e construir relagdes entre as partes da sua identidade original e a sua nova
identidade, que influencia a qualidade da sua adaptacdo sociocultural.

Acredita-se que todos os membros dentro de uma organizacdo influenciam tanto na
formacgdo quanto na manutencdo da cultura e da estratégia organizacional. Além do mais, a
cultura, assim como os valores da organizacdo séo identificados claramente no discurso do
cotidiano dos funcionarios, 0 que permite que se compreenda a organizacdo baseado na
percepcdo de seus membros. Tamayo (1998) assevera que a cultura organizacional ndo deve
ser confundida com os valores pessoais dos trabalhadores, nem com os valores que eles
gostariam que existisse na empresa. Desse modo, a partir dos excertos inseridos é relevante que
a gestao proponha programas institucionais que tenham como intencdo manter a cultura de cada
trabalhador, e interferindo o minimo possivel para alterar suas formas de relacdes, habitos,
formas de comunicacado, principalmente quando ndo ha ingeréncia no processo da atividade
laborativa.

Relacdes interpessoais

A categoria analitica denominada Relac6es Interpessoais traz um panorama sobre as
relacBes interpessoais no ambiente de trabalho com dindmicas que destacam os desafios
inerentes a integracdo e comunicacdo entre colaboradores migrantes com os brasileiros
possuindo origens linguisticas e culturais distintas, de modo a enfatizar a necessidade de
estratégias para promover um ambiente colaborativo e inclusivo.

Essas relagGes interpessoais segundo Oliveira e Godoy (2021) fortalecem o
desenvolvimento profissional, estabelecem expectativas positivas e agregam valor a
organizacdo. Reconhecer que ninguém € perfeito, aceitar as diversidades, possibilita revisar
acdes, promover melhorias e criar um ambiente positivo, 0 que impulsiona uma melhor
gualidade de vida no trabalho. Nesta categoria, percebe-se que o fator linguistico é
preponderante nas elocucbes dos participantes da pesquisa. Os resultados encontrados nos
trechos das falas referentes a esses aspectos sdo apresentados na sequéncia.

[...] quando a gente viu da dificuldade da linguagem interferia pra até pra descarregar
caminhdo, a gente comegou priorizar quem ja ndo tivesse tanta dificuldade de
linguagem assim, por que ah pra carregar e descarregar caminhdo e limpar o deposito,
ndo mas precisa saber se comunicar bem (Gestéo de RH 1).

[...] a comunicacéo, a maioria deles ndo fala o portugués bem ent&o eles tém bastante
dificuldade em se comunicar (Gestdo de RH 2).

[...] o grande problema é claro a linguagem dificulta neh por que eles tém o idioma,
ou dialeto deles 14 ou o francés, ou o créole (Analista Juridica).

[...] a maioria dos lideres tem bastante dificuldade de comunicagdo com essas pessoas,
entdo assim no momento da cobranca, no momento de ta desenvolvendo a atividades
ali, ensinando digamos assim a atividade nova pro empregado (Coordenador de
producéo 1).

[...] eles queriam se comunicar eles ndo podiam, eles queriam falar alguma coisa, a
empresa fez curso de portugués, e tudo la na empresa X né, s6 que era muito inviavel
depois do trabalho, quem que vai ficar (Coordenador de producéo 2).



Como é possivel observar em grande parte dos trechos das falas, a identificacdo das
barreiras linguisticas como um dos principais desafios enfrentados pelos imigrantes e nativos.
A diversidade de idiomas torna a comunicagdo mais desafiadora, dificultando a compreenséo
matua entre os colaboradores, impactando a execucdo de atividades operacionais e interacdes
sociais dentro da empresa. Segundo Cordova (2024) a lingua portuguesa é um dos obstaculos
para estrangeiros em suas interagdes sociais, econémicas e educacionais. A falta de dominio do
idioma pode levar a exclusdo e limitar a participacao na vida cotidiana e no mercado de trabalho.
Além disso, as diferencas culturais podem causar mal-entendidos e dificultar a adaptacéo,
contribuindo para sentimentos de estranhamento e isolamento entre as culturas de acolhimento
e as de origem. O modo de nos comunicar tem um impacto significativo na forma de perceber
0 mundo, ja que é por meio da linguagem que absorvemos muitos dos elementos culturais
fundamentais que moldam nossa identidade (Aradjo Cruz, 2021).

Os estudos recentes de Moraes, Bueno e Domingues (2020) referenciam que um dos
pontos cruciais para 0 bom desempenho de qualquer equipe e organizagdo €, o estabelecimento
de uma coerente comunica¢do, no minimo, razoavel sendo este um dos pontos mais requer
atencdo e que merece seu devido gerenciamento. Ndo somente a linguagem verbal pode ser um
desafio na gestdo, mas também a linguagem ndo verbal, destacando a importancia dos diferentes
contextos de comunicacao.

Em uma equipe multicultural, além da ambientacao, informacdes quanto aos processos
institucionais, treinamento e desenvolvimento de novos trabalhadores, a comunicagdo medeia
todas essas acOes, sendo considerado uma ferramenta importante para gerir diferentes culturas,
e, para Adler e Gunderson (2008), a comunicacéo intercultural envolve um processo complexo,
multifacetado e dindmico no qual os individuos tendem a trocar e compartilhar seus diferentes
significados. A abordagem da comunicagdo nos seus diferentes patamares na mencdo de
equipes interculturais emergiu dos estudos de Hall (1976) em que para o autor, culturas de alto
e baixo contexto sdo influenciadas pela linguagem, assim nas culturas de alto contexto a
comunicacdo, em grande parte, ocorre por intermédio de elementos ndo verbais ou escritos,
como a linguagem corporal e a postura. Ja nas culturas de baixo contexto, a comunicagdo ocorre
primordialmente pelas palavras escritas ou faladas.

A partir da contextualizagdo é possivel inferir que a gestdo carece de melhor
aprimoramento quanto a comunicacdo, trato com os trabalhadores, alinhamento das
perspectivas da organizacdo com as dos membros da equipe, melhor preparo técnico e humano
para receber os trabalhadores oriundos de outras culturas e regides do mundo. Com praticas
bem alinhadas é possivel construir um espaco organizacional que tenha o acolhimento como
alicerce e propunha boas praticas de gestéo intercultural mais inclusivo.

CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi analisar a diversidade cultural de uma organizacéo
agroindustrial situada no Sudoeste do Parana. Observou-se que, neste grupo pesquisado, teve a
predominancia de profissionais femininas que se encontram na gestdo da organizacgéo,
prevalecendo o ensino superior completo, com tempo de servico de dois a cinco anos na
organizacgédo, majoritariamente ocupando cargos de coordenador(a) de producao.

Tambeém foi evidenciada que quanto as praticas culturais, os trabalhadores migrantes se
relacionam nos grupos de seus conterraneos, a interacdo com nativos brasileiros pela mencéo
dos participantes da pesquisa € infima. Pode-se inferir, que esse comportamento seja uma forma
de se “blindar” quanto as hostilidades que os migrantes veem sofrendo num mundo altamente
globalizado e que o migrante é visto como alguém estranho, que vem para “roubar trabalhos”
de nacionais. Ademais, as falas revelam o esforco deles para a adaptacédo da cultura do pais de



destino, bem como, a expressiva inexperiéncias e despreparo da organizacdo quanto a insercao
destes trabalhadores no contexto organizacional. Esses elementos podem ser identificados
como um tratamento “frio”” sem contato, sem comunicacéo, sem explicacdo de normas, culturas,
processos produtivos, de como se dara o trabalho, servindo de sobreaviso para agirem de modo
introspectivo.

Quanto a ideologia cultural, é perceptivel que os migrantes experienciaram uma
aculturacdo, ou seja, naquele determinado espa¢o deixam sua cultura, modos de vida, praticas
do pais de origem para se “adaptar” ao um novo ambiente organizacional. Essa acdo pode
evidenciar a necessidade de aceitacdo nesse ambiente, bem como a relacdo de emergéncia
guanto a efetiva insercdo de empregabilidade que esses possuiam no ato de deslocamento.
Constata-se o esforco desses trabalhadores para se encaixar em um ambiente totalmente novo.

A categoria analitica referente as relacfes interpessoais revelam as barreiras de
comunicacdo para assim possibilitar avancos nas relacBes sociais construidas no ambiente
organizacional. A comunicagdo tem sua extrema relevancia nos meios (familia, trabalho,
sociedade) que se convive, a inexisténcia ou até mesmo 0s ruidos de comunicacao acarretam
em conflitos. Assim, recomenda-se que seja elaborado praticas que busquem a melhoria na
comunicacdo entre os pares, em especial, dos trabalhadores migrantes. Ademais, é necessario
levar em consideracéo as diferentes praticas comunicativas de diversas culturas, como frases,
gestos e comportamentos. Sendo assim, é o dominio dessa habilidade que permite a construcédo
de pontes entre pessoas de origens e culturas distintas, tornando a colaboracéo e o trabalho em
equipe mais harmonioso e produtivo.

E relevante frisar que quando uma organizagdo opta pela insercdo de trabalhadores,
principalmente, oriundos de outras culturas como é o objeto de analise desta pesquisa, se faz
necessario ajustes e realinhamento com a equipe estratégica quanto as formas de gestdo de
conducéo de recebimentos, acolhimento e efetiva insercdo dos trabalhadores na equipe. Além
do mais, programas, politicas internas sdo benéficas para dirigir as eventuais ddvidas que
surjam neste percurso.

Como limitacGes da pesquisa aponta-se a abrangéncia, cujos resultados e consideracdes
obtidas estdo restritas & amostra da realidade local estudada. Enfatiza-se a dificuldade de
generalizar por se tratar de um estudo com poucos casos e 0S possiveis vieses acerca da
composicao da amostra. Posto isso, a indicacdo para pesquisas futuras sugere-se a amplitude
dos participantes da pesquisa, englobando os trabalhadores migrantes para compreender a
percepcao deles sobre o tema. Alem do mais, indica-se a utilizar de outros métodos buscando
melhor e maior robustez para os achados da pesquisa.
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