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RESUMO  

Este estudo teve como objetivo analisar as dif iculdades e os desaf ios enfrentados por uma 

empresa localizada no Sul  do Bras i l ,  a partir  da contratação de imigrantes hait ianos. Os 

procedimentos metodológicos se inscrevem naqueles prescr itos pela pesquisa qual itativa,  v isto 

que se prendeu a evidências mais subjet ivas,  captadas por entrevistas e pela observação. Para 

compreender a inserção de imigrantes hait ianos em ambiente organizacional,  fez -se uso do 

estudo de caso único . Foi possível constatar,  dentre as principais dif iculdades enfrentadas pela  

empresa estudada, a  falta de pol ít ica de gestão da divers idade, bem como foram captadas 

dif iculdades de comunicação, de integração e de compreensão de diferentes formas de 

entender e executar o trabalho entre bras i leiros e hait ianos. Em um contexto mais amplo, o 

estudo de caso revela  que a questão da diversidade exige uma compreensão do tema que vai  

além do âmbito organizacional,  ex igindo uma análise multinível.  

Palavras Chave : Gestão de pessoas. Diversidade. Imigração. Hait ianos. Inclusão . 

ABSTR ACT   

This study had as objective to analyze the diff icult ies and challenges faced by a company 

located in Southern Brazi l ,  from the hiring of Hait ian immigrants.  The methodological  

procedures are part of the ones ass igned by the qualitat ive research, s ince it  got held to more 

subjective evidences,  gotten from interviews and by observat ion. To understand the Hait ian 

immigrants insert ion in organizat ional  environment,  it  was used the u nique case study.  It  was 

possible to determine, among the main dif f icult ies faced by the company studied, the lack of 

diversity  management polit ic,  and also dif f icult ies of communicat ion, integrat ion and 

comprehension of dif ferent ways of understanding and  executing the work between Brazi l ians 

and Hait ians. In a broader context,  the case study reveals that the issue of divers ity requires an 

understanding of the subject that goes beyond the organizat ional scope,  requir ing a  multi level 

analys is.  

 

Keywords : People management. Diversity.  Immigration. Hait ians. Inclus ion.  
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INTRODUÇÃO  

Este estudo se insere no contexto da atual e 

crescente problemática mundial  da 

imigração, anal isada sob a ótica da presença 

de imigrantes hait ianos em organização 

bras i leira.  Apesar de não ser um fenômeno 

novo na história  da humanidade, observa -se 

um acirramento das questões re lacionadas 

aos processos de imigração nessa primeira 

década do século XXI,  intensif icados pelas 

disputas rel igiosas,  étnicas e geopolít icas e  

suas respectivas zonas de conf l ito.  Somente 

no ano de 2013, aproximadamente 232 

milhões de pessoas eram migrantes ( IMDH, 

2015).  De forma assimétrica,  a g lobal ização 

e a nova divisão de trabalho mundial  entre 

outros fatores,  produziram intensos f luxos 

migratórios  para regiões que têm se tornado 

novas áreas de acolhimento a refugiados,  

deslocados ambientais e imigrantes. Essas 

regiões se destacam por serem peri féricas,  

sendo que em períodos anteriores eram 

cenário de intenso envio de pessoas para 

outros países.  Basso (2010) afirma que o 

perfi l  dos imigrantes que chegam a essas 

regiões é exemplo da força de trabalho 

f lexível,  em que os indivíduos se submetem 

às mais  diversas  formas de trabalho, muitas 

delas desumanas, para tentar sobreviver em 

um novo território.  

 

Nesse cenário,  Patarra e Baeninger (2012)  

destacam que a pretensão brasi le ira de 

atuar de forma mais assertiva numa agenda 

voltada para os temas de governança global ,  

leva o país  a traçar uma arquitetura ofic ial  

que dê conta das novas demandas e dos 

novos confl itos ante o novo polo 

internacional de imigração.  Um dos 

resultados recentes desta  atuação do 

governo é a  recepção no Bras i l  de grupos de 

imigrantes,  entre eles os hait ianos,  foco 

deste estudo.  

A população hait iana vem há séculos  

sofrendo advers idades como as catástrofes 

naturais e os problemas polít icos e sociais.  

O terremoto ocorrido  em 2010, somado a 

um surto de cólera que foi  responsável pela  

morte de mais de 8.000 pessoas,  piorou 

ainda mais  a s ituação da população.  Em 

2012 dois furacões atingiram o Hait i ,  

impactando fortemente a produção agr ícola 

do país,  importante fonte de recurs os 

econômicos (FERNANDES et a l,  2014).  Esses  

acontecimentos f izeram com que parcela da 

população hait iana saísse do país em busca  

de melhores condições de vida e,  muitos 

destes,  imigraram para o Bras i l .  Segundo 

Martins (2014),  no primeiro semestre de 

2014 foram concedidas pelo Bras i l  2.311 
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autorizações ao Hait i ,  sendo 2.154 de 

caráter humanitário .  Apesar de um bom 

número de hait ianos que chegam ao Bras i l  

possuir formação de nível superior,  a maior  

parte deles encontra ocupação em serviços 

que exigem pouca instrução.  

A chegada destes  imigrantes traz novos 

desaf ios para a gestão públ ica e privada e  

requer novos olhares  sobre a  questão da 

gestão de pessoas,  dado que a presença de 

trabalhadores hait ianos no ambiente das  

organizações bras i leiras suscita a reflexã o 

sobre a questão da diversidade cultural  e de 

diferentes formas de conceber as relações 

de trabalho. Neste sentido, este estudo 

trata da questão da imigração hait iana para 

o Brasi l ,  no contexto das relações de 

trabalho dos imigrantes hait ianos em uma 

empresa localizada na região Sul  do país .  

Imigrantes estão chegando em busca de 

trabalho e melhores condições de vida,  

contudo há o risco que os hait ianos venham 

a se transformar em mais um grupo socia l  

em situação de vulnerabi l idade, dentre os 

muitos que já existem no Brasi l .  A questão 

da imigração é regida pelo Estatuto do 

Estrangeiro,  Lei  n⁰ 6.815, de 19/08/1980, 

mediante a qual o governo brasi le iro f ixa a  

estada legal dos estrangeiros  no país  

(PORTAL BRASIL,  2014).  

No caso dos hait ianos,  o Comitê Nacional  

para Refugiados (CONARE) é o principal  

órgão da pol ít ica para o acolhimento. E le 

avalia se procede ou não o enquadramento 

conforme as condições previstas em lei  e em 

caso de pedidos de visto de permanência 

por parte dos requerentes,  não 

caracter izando enqua dramento de s ituação 

de perseguição no seu país de origem, o 

CONARE encaminha ao Conselho Nacional da 

Imigração (CNIg) .  Após a autorização de 

concessão de visto pelo CNIg,  o requerente 

deve procurar a Polícia Federal para 

solicitar o visto de permanência.  Antes,  

porém, de enfrentar as questões legais  

relacionadas à imigração no Brasi l ,  os 

hait ianos que deixam seu país fugindo da  

miséria,  enfrentam a ação de coiotes 

(agentes que os conduzem pelas áreas de 

fronteira e cobram por isso) e outras  

adversidades no  percurso. Chegando ao 

Brasi l  eles se deparam com dif iculdades 

para conseguir documentos e acabam em 

alojamentos improvisados como os de 

Brasi léia,  no Acre, cuja situação precár ia  

enfrentada alerta para o tratamento que 

estão recebendo do país (NEITSCH, 20 14).   

Diante da intensif icação imigratória,  que 

tem por objetivo o trabalho e a busca por 

uma vida melhor,  as  empresas encontram 

inúmeros problemas, especia lmente na área 

de gestão de pessoas,  v isto que a 
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configuração do Bras i l  como país receptor 

desta corrente imigratória de hait ianos é 

caracter íst ica que se intensif icou somente a  

partir  de 2012 (OBMigra,  2013).   

Acredita-se que o  desenvolvimento de 

estudos que possam trazer  à tona 

experiências  concretas desse fenômeno em 

empresas bras i leiras,  suscitando a  ref lexão 

e orientando a ação, são de extrema 

relevância.  A observação deste fenômeno 

em uma real idade concreta permite a  

compreensão de como ele se processa e traz 

novos ins ights ao debate sobre a  

diversidade no ambiente de trabalho 

bras i leiro. Assumindo a estratégia do estudo 

de caso, este art igo é resultado de pesquisa 

de campo,  de caráter  qualitativo, em torno 

do caso específ ico da presença de 

trabalhadores hait ianos em uma empresa, 

denominada aqui de empresa Plural .  Deste 

modo, o objetivo geral do estu do consist iu 

em analisar as dif iculdades e  os desafios 

enfrentados por uma empresa localizada no 

sul do Brasi l ,  a part ir  da contratação de 

imigrantes hait ianos.  

FUNDAMENTOS TEÓRICOS  

Na história da humanidade as 

movimentações populacionais de várias  

origens geográficas são faci lmente 

observadas em diferentes épocas.  

Considera-se a imigração como o movimento 

de entrada, com ânimo permanente ou 

temporário e com a intenção de trabalho 

e/ou residência,  de pessoas ou populações,  

de um país para outro  (JACINTO; LU Z, 2009).  

Segundo o relatór io da ONU, divulgado pela 

DW Notícias (2010),  os migrantes exercem 

efeitos benéf icos sobre as economias tanto 

dos países que os recebem como das nações 

de origem, est imula a  produtividade,  não se 

constata baixa signif icativa dos ordenados, 

nem das taxas  de emprego entre a  

população do país  de acolhimento.  Mas, 

apesar  desses aspectos,  ainda há o medo de 

que os que chegam roubem postos de 

trabalho dos nat ivos.  

O Conselho Nacional de Imigração (CNIg) é o  

órgão colegiado criado pela L ei  n°  6.815, de 

19 de agosto de 1980, vinculado ao 

Ministér io do Trabalho brasi leiro 

(MINISTÉRIO DO TRABALHO E EMPREGO, 

2014),  que coordena e orienta a imigração 

no Brasi l .  Este Conselho ao tratar do caso 

dos hait ianos,  sal ienta que eles necess itam 

legis lação diferenciada por razões 

humanitár ias .  Como cita D’Urso (2014, p.1) ,  

“Criou-se  no Brasi l ,  em janeiro de 2012, em 

caráter especial,  face ao terremoto ocorrido 

no Hait i  [ . . . ] ,  o  chamado visto humanitár io,  

por meio da Resolução 97 do Conselho 

Nacional de Imigração (CNIg) .”  E o 

Ministér io do Trabalho e Emprego (2014),  
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esclarece que o hait iano que receber o visto 

especia l  terá o prazo de até cinco anos para 

comprovar atividade certa e f ixação em 

determinada região. Apesar de esforços,  até  

hoje a legislação im igratória  no Bras i l  não é 

muito efetiva. O CNIg enviou em 2010 um 

proposta para o governo, mas,  conforme 

observado, por Ventura (2010),  o governo 

ignorou a maior parte das demandas.  

D IVERSIDADE CULTURAL NAS ORGANIZAÇÕES  

O Brasi l  teve grande interação de d iferentes 

etnias  ao longo da sua histór ia,  tanto que 

são encontradas inúmeras manifestações 

culturais geradas por  matrizes dist intas  em 

todo o país.  Desta forma, a diversidade se 

torna uma marca da sociedade brasi le ira.  

Como cita Fleury (2000, p.  20),  “O t ema 

diversidade cultural  pode ser estudado em 

diferentes perspect ivas:  no nível da 

sociedade, no nível organizacional e no nível  

do grupo ou indivíduo.” Esta divers idade, 

entendida como construção histórica,  social ,  

cultural  e polít ica das di ferenças,  real iza-se 

em meio às relações de poder e ao 

crescimento das desigualdades e da crise  

econômica que se acentuam no contexto 

nacional e internacional (GOMES, 2012).  

Desta arte,  diversidade pode ser 

considerada conceito multidimensional  que 

abrange diferenças in dividuais étnico-rac ial ,  

de gênero, orientação sexual ,  da geração, da 

classe socia l,  das capacidades f ís icas e  

mentais,  da famíl ia,  da rel igião e de outras  

afi l iações pessoais .”  (MACCALI;  NICOLE et  

al,  2015).  Entre tantos fatores que fazem 

aumentar  a divers idade, está a migração de 

pessoas.  

No nível organizacional de análise,  a  

questão da divers idade, considerando 

múltiplos olhares,  de gestores,  supervisores,  

trabalhadores e  demais atores 

organizacionais,  produz diferentes 

abordagens. E la se intensif ica pe la  

transformação contínua da força de trabalho 

provocada por vár ios elementos,  como citam 

Cardoso e Hanashiro (2012, p.  2):  

[ . . .]  a intensif icação da economia 
baseada no conhecimento e seu 
desdobramento no processo de 
organização do trabalho;  
representação mais  signif icativa de 
grupos sociais  historicamente 
considerados minoritários em termos 
de poder,  prestígio  ou status;  as  
relações socia is e de emprego estão 
sendo influenciadas por determinadas 
exigências legais,  pela intensif icação 
do uso de equipes multiculturais e  
t imes virtuais.   

A maior divers idade na força de trabalho 

traz impl icações importantes para as 

práticas administrat ivas.  Segundo Cardoso 

et al  (2006),  a conclusão de que a coesão do 

grupo é reduzida na diversidade cultural  é 

baseada na ideia de que as pessoas são 

atraídas e se sentem mais confortáveis  e  
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satisfe itas com membros de grupo que se 

assemelham mais com elas,  ou seja,  em um 

meio de culturas homogêneas.  Por sua vez,  

a di ferença entre as pessoas pode se tornar  

uma barreira para a  comuni cação o que 

pode levar o grupo a desempenhar pior sua 

tarefa.  

Outro aspecto que pode afetar a gestão da 

diversidade no ambiente organizacional é a  

questão da discriminação daquilo que é 

diferente.  A discriminação pode ocorrer  de 

várias maneiras em uma orga nização, como 

exclusão,  intimidação, gozação e insultos,  

assédio sexual,  entre outros. As  

generalizações que as pessoas e as 

empresas fazem sobre o comportamento e 

as caracter íst icas das pessoas geram uma 

inut i l ização plena da capacidade dos 

trabalhadores.  Neste sentido, a gestão da 

diversidade deve se ocupar em incentivar a  

criação de planos com a f inal idade de 

ident if icar s ituações de risco de 

discr iminação (RIBEIRO, 2011).   

A gestão da divers idade é um terreno 

movediço e com múlt iplas facetas  e,  como 

destacam Saraiva e Ir igaray (2009, p.  337),  

“[. . .]  possivelmente por conta de um ideal  

de tecnicismo, as organizações adotam uma 

visão de homogeneidade no seu cotidiano:  

l idam com seus empregados como se suas 

diferenças pudessem desaparecer sob a 

formalidade das posições hierárquicas.”  

Autores como Ble ijenbergh,  Peterse e  

Poutsma (2010) e Spataro (2005) chamam 

atenção para o pr imeiro aspecto que se 

destaca nos programas de gestão da 

diversidade na prática das empresas:  a  

necessidade de integração com a área de 

recursos humanos. Apesar da polít ica de  

inclusão ter o potencial  para representar  

fonte de vantagem competit iva para a  

organização, seus desafios são múlt iplos e 

complexos,  pois remetem ao como as 

empresas i rão se  preparar para isso 

(CARVALHO-FREITAS, 2007; QUINTÃO, 2005).  

Assim, ger ir  a diversidade pressupõe um 

processo consciente que promove ações 

direc ionadas a  um futuro permeado por 

valores (BRDULAK, 2008),  pela aceitação das 

diferenças e pela crença do potencial  a ser 

desenvolvido (MACCALI;  NICOLE et al  2015).  

PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS  

Essa pesquisa buscou analisar as 

dif iculdades e os desafios enfrentados por 

uma empresa local izada no Sul do Brasi l ,  a  

partir  da contrata ção de imigrantes  

hait ianos. Para resguardar  a  

confidencial idade, a  empresa foi  t ratada 

aqui com o nome f ict ício de P lural.  Quanto à 

abordagem, a pesquisa caracter iza -se como 
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qualitat iva. Assim sendo, foram levados em 

consideração traços subjet ivos do fenô meno 

e as part icular idades das re lações de 

trabalho dos imigrantes hait ianos,  aspectos 

que não são passíveis de se traduzir em 

dados quanti f icáveis.  

Considerou-se que a escolha mais adequada 

para estudar este fenômeno é o estudo de 

caso único, seguindo o que apregoa Yin 

(2010) de que este t ipo de estudo de caso 

pode ser uti l izado quando,  entre outras 

situações,  o caso for crít ico;  quando 

representa um caso peculiar;  quando é 

representativo de uma situação. O caso fo i  

escolhido dado as suas peculiaridades,  p ois  

se processa em um município do Sul do 

Brasi l ,  com marcada tradição originária da 

cultura t irolesa e ital iana,  que passou a 

receber,  muito recentemente, imigrantes 

provindos do Hait i ,  cuja origem mais  remota 

é a Áfr ica.  Este encontro de diferentes 

etnias no ambiente de trabalho, em 

território com marcas culturais específ icas,  

traz questões de pesquisa que remetem ao 

olhar mais atento sobre a realidade, pela via 

da observação de um caso específ ico,  como 

o da empresa Plural.  A fac i l idade de acesso 

às informações também foi um aspecto que 

auxi l iou na escolha da organização, pois a  

acessibi l idade nem sempre é rotina em 

estudos sobre esta temática. A coleta de 

informações foi  realizada por meio de 

entrevista,  sendo consideradas duas visões:  

a visão dos gestores e a visão dos 

imigrantes.  No período de coleta de dados 

em 2015, trabalhavam na empresa oito 

hait ianos,  todos no setor de produção. No 

total  a empresa possui 387 trabalhadores 

distr ibuídos em diferentes funções.  

As entrevistas,  do t ipo semi -estruturaras,  

objetivaram compreender a v isão tanto dos 

trabalhadores,  como dos gestores sobre as 

relações de trabalho e a presença dos 

hait ianos na organização. Os entrevistados 

foram escolhidos em função do seu papel  

como gestores na empresa, além do fato de 

terem contato direto com os trabalhadores 

hait ianos. Além dos gestores,  foram 

entrevistados cinco hait ianos,  sendo o 

critério  de escolha o aceite por  parte desses  

trabalhadores. Dos sujeitos partic ipantes 

das entrevistas,  três são mulheres e dez são 

homens, sendo que c inco dos homens são 

hait ianos. Quatro dos homens entrevistados 

são supervisores de setor e um deles  

gerente industrial .  Já as três mulheres 

ouvidas pertencem ao departamento de 

recursos humanos da empresa Plural ,  com 

idade entre 29 e 45 anos. A gere nte de 

Recursos Humanos conhece os idiomas 

inglês,  espanhol e  alemão, além de 

português. Os demais entrevistados 

bras i leiros conhecem apenas a l íngua 
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portuguesa. Os sujeitos de pesquisa podem 

ser observados no Quadro 01.  

Quadro 01. Denominação dos entrevistados 

Nomenclatura Entrevistado 

GRH  Gerente de Recursos Humanos 

ARH2 Analista de Recursos Humanos 

ARH  Auxiliar de Recursos Humanos 

Spvr 1 Supervisão de expedição e 
embalagem 

Spvr 2 Supervisor de linha de 
montagem 

Spvr 3 Supervisor da produção 

Spvr 4 Supervisor do setor de 
formação 

GI Gerente Industrial 

H1 Haitiano1 

H2 Haitiano 2 

H3 Haitiano 3 

H4 Haitiano 4 

H5 Haitiano 5 
Fonte: Elaborado pelos Autores (2015) 

Os entrevistados autorizaram a gravação das 

entrevistas,  as quais  foram transcritas na 

íntegra para análise posterior.  Para a coleta 

dos dados foram consideradas categorias 

pré-definidas,  extraídas da l iteratura,  no 

entanto, o processo de análise sugeriu a  

inserção de novas categorias e 

propriedades, s intet izadas no Quadro 02.  

Assim, após a coleta,  os dados foram 

classi f icados,  tabulados e interpretados, 

tendo como base a revisão bibl iográf ica e as  

categorias de análise.  

 

 

Quadro 02. Categorias de Análise  

Categorias Propriedades 

Contexto do 
estudo 

Contexto da vinda dos haitianos e da 
empresa; 

Imigração Trajetória da imigração dos haitianos 
até a cidade sede da empresa Plural; 

Relações dos 
haitianos no 
trabalho 

Recrutamento; 
Seleção; 
Acolhida, adaptação e integração; 
Integração; 
Percepção sobre o perfil dos 
trabalhadores haitianos; 

Diversidade Diversidade étnica na empresa; 
Comunicação com imigrantes; 
Convivência dos imigrantes no 
ambiente da empresa. 

Fonte: Elaborado a partir da literatura 

O CONTEXTO DO ESTUDO 

A imigração dos hait ianos para o Bras i l  se  

intensif icou a partir  de 2010, depois do 

terremoto. O Hait i ,  antiga colônia francesa, 

é uma repúbl ica situada no mar do Caribe,  

fazendo fronteira terrestre com a República 

Dominicana a Leste (FRANCISCO, 2014).  No 

iníc io do século XIX,  de acordo com 

Gorender (2004),  o  Hait i  era uma terra 

altamente produtiva,  pois a lém de produzir  

café,  anil ,  cacau e algodão, produzia açúcar,  

em condições mais competit ivas do que 

outras colônias da época. Nessa produção 

eram explorados meio milhão de escravos,  

escravizados por trinta mil  brancos,  

incluindo proprietários e seus empregados.  

Em 1794 os escravos foram l ibertos e,  em 

1804, o país obteve sua independência,  

sendo a primeira República Negra das 

Américas e o primeiro  país lat i no americano 
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a conquistar a independência (FRANCISCO, 

2014).  

Com relação aos aspectos econômicos é a  

nação economicamente mais pobre e com o 

pior Índice de Desenvolvimento Humano 

(0.532) das Américas.  Os serviços de 

saneamento atingem pequena parcela dos 

domicí l ios,  a população subnutrida 

corresponde a 58% do total  (FRANCISCO, 

2014).  Cerca de 70% da população vive com 

menos de US$ 2,00 por dia e o desemprego 

é crônico, atingindo entre 75% e 80% da 

força de trabalho.  Entre os países  

catalogados pela Organiza ção das Nações 

Unidas (ONU),  o Hait i  apresenta, a inda, o  

quarto maior índice de Gini (59.5),  indicador 

de concentração de renda. No país,  os 10% 

mais r icos possuem 54 vezes mais r iqueza 

do que os 10% mais pobres (BONOMO; 

BONOMO, 2010).  

O Hait i  v ive cont ínua instabil idade polít ica,  

desde a Revolução Hait iana (1791 -1804),  

que pôs f im ao colonial ismo francês,  o país  

viveu quase ininterrupta sucessão de 

regimes autocrát icos. Até os anos 1990, essa 

situação coexist iu com intervenções e  

ocupações mi l itares estran geiras,  sobretudo 

dos EUA (BONOMO; BONOMO, 2010).  Diante 

deste quadro, o Hait i  passou a receber 

atenção de outros países por meio de ajuda 

humanitár ia e forças  de paz,  in iciativas às  

quais o Brasi l  se associou, compreendendo a 

situação daquele como territó rio vulnerável  

do ponto de vista  polít ico,  econômico, 

social,  geológico e s ismológico.  

A questão da recente imigração de hait ianos 

para o Brasi l  a lerta para as condições em 

que esses imigrantes estão sendo recebidos 

no Brasi l .  Segundo dados do Observatór io  

das Migrações Internacionais (OBMigra,  

2013),  os hait ianos em 2013 passaram a ser 

a nacionalidade com maior presença no 

trabalho formal,  seguidos pelos 

portugueses,  bol ivianos,  argentinos e 

paraguaios. As Unidades da Federação que 

mais empregaram imigrant es no mercado 

formal em 2013 pertencem às regiões 

Sudeste e Sul do Bras i l .  Entre os estados do 

Sul ,  Santa Catar ina foi  o que mais admit iu 

trabalhadores hait ianos,  um total  de 3.708 

apenas no ano de 2014. Acrescenta -se que 

nos cinco pr imeiros meses de 2015 foram 

emitidas  2.259 carteiras de trabalho para 

trabalhadores provenientes do Hait i ,  

segundo informação da Superintendência 

Regional do Trabalho e Emprego de Santa 

Catarina (2014).  

Apesar de não haver  uma estat íst ica ofic ia l  

dos órgãos federais,  existe um f luxo 

considerável desses imigrantes no munic ípio 

no qual se si tua a empresa estudada. Neste 

território,  a cultura de matriz européia é 
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predominante e vis ível  nas construções e  

nos costumes. Essas marcas atraem turistas 

vindos de todo país e ,  sobretudo,  

pertencentes à fa ixa etária da terceira 

idade. O município comporta empresas 

famil iares,  em sua maioria,  como é o caso 

da própria empresa na qual  foi  real izado o  

estudo. Estas empresas enfrentavam, entre 

2010 e 2014, escassez de mão de obra o  que 

fez muitas delas recorrer à busca por 

trabalhadores imigrantes do Hait i .  

A empresa P lural  surgiu em 1989 pela 

inic iativa de dois irmãos visando fabricar 

acumuladores e létricos ou baterias.  Atende 

a todo o Brasi l ,  entretanto, seu maior  

mercado concentra -se nas regiões  Sudeste e 

Sul .  Possui 387 funcionários.  Sobre os  

trabalhadores estrangeiros,  em maio de 

2015 quando da coleta de dados, a  empresa 

contava com oito hait ianos,  três  

colombianos, um argentino, dois paraguaios,  

um austr íaco e um mexicano.  

A IMIGRAÇÃO 

A falta de perspect ivas de uma vida melhor 

em seu próprio país ,  associadas aos fatores 

de atração do país de destino, constituem as 

principias razões da emigração. Nessa 

perspectiva,  os fatores são basicamente 

dois:  expulsão e atração. Os fatores de 

expulsão se ex plicam, sobretudo, pelas más 

condições econômicas e demográficas que 

afetam basicamente a população jovem, 

solteira  e masculina,  just if icando sua 

prevalência entre os imigrantes.  Os fatores  

de atração referem-se às perspectivas de 

uma vida melhor no país de destino que 

podem ser reais ou um mero pressentimento 

(D’ENTREMONT, 2001).  Neste sent ido, um 

fator de atração regularmente observado 

nas entrevistas com os hait ianos,  é a busca 

por trabalho para sat isfazer as necess idades 

de sustento da famíl ia,  na l inha  do que 

relatou o entrevistado H2: “ lá no Hait i  tem 

serviço, mas tem pouco serviço, preciso 

fazer uma famíl ia,  daí v im aqui trabalhar.”  

Na empresa Plural,  onde os estudos foram 

aplicados, tem-se um caso i lustrativo do 

recente movimento imigratór io. A 

entrevistada GRH, re latou que o primeiro 

grupo de hait ianos veio por meio  de um 

contato que a empresa t inha com um padre 

de Manaus,  sendo que e le enviou sete 

estrangeiros.  Ela relatou ainda que a 

empresa não sabia quem o padre estava 

enviando, então, quando os imigrantes 

chegaram, foi  um momento complicado, 

pela baixa qual if icação para o trabalho 

fabr i l  deles.  Vainer (2000) relata que um 

problema de peso na agenda mundial  dos 

países  é justamente a  imigração dos menos 

qualif icados,  uma vez que a imigração dos 

trabalhadores mais  qual if icados não 
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enfrenta qualquer resistência de acolhida 

por parte dos países.  Outra dif iculdade 

relatada pela entrevistada GRH foi  a 

comunicação com os hait ianos. Diante 

destas dif iculdades,  dos sete inicia is apenas 

dois permaneceram na empresa,  o que,  

segundo GRH, foi  pr incipalmente pela fa lta 

de qualif icação necessária para as funções 

laborais.   

A Plural  buscou o trabalho dos hait ianos 

devido à carência de mão de obra na região 

na qual está inser ida. O emprego de 

imigrantes que estão à procura de trabalho 

se tornou uma opção para a empresa, como 

descreveu o entrevistado GI ,  pois,  na visão 

dele “era a onda do momento, [. . . ]  não 

temos mão de obra e aí  tem os hait ianos. 

[ . . .]  Na questão mão de obra e les 

preencheram em um período específ ico;  

preencheram uma lacuna.” De acordo com o 

entrevistado Spvr 1,  “a busca da empresa e  

das pessoas que nela trabalham é o lucro, e 

se há dif iculdade na contratação de pessoas 

é preciso buscar o que tem no mercado”.  

Essa informação confirma o que está no 

relatório da ONU, a partir  do qual a  

imigração estimula a produtividade pela 

maior quantidade de mão de obra no 

mercado e não há índice signif icat ivo sobre 

o desemprego dos trabalhadores nativos,  

em relação à nova mão de obra de 

imigrantes.   

Nas entrevistas co m os hait ianos 

contratados pela Plural ,  verif icou -se que 

todos vieram para o Bras i l  em busca de 

trabalho depois das  perdas que o país 

sofreu com as catástrofes naturais e 

consequentemente o agravamento da falta  

de trabalho que se a lastrou pelo país.  H1 

conta,  “eu sai  lá do meu país,  pois sou o 

f i lho único da minha mãe,  daí quando 

passou terremoto, ela perdeu a casa dela,  

[ . . .]  eu já tenho 28 anos,  v im pra ajudar e la  

um pouco”. H2 também relatou: “O 

problema que tem no Hait i  é que fa lta muito 

trabalho, falta  muito trabalho pros 

hait ianos”.  

Souza (2012) destacou que os hait ianos,  ao 

chegarem ao Brasi l ,  t inham uma imagem 

acolhedora do país ,  e isso os motivou a 

escolher o Bras i l  como local de trabalho. Em 

2012, os hait ianos v iam o dinamismo da 

economia bras i lei ra como um incentivo a 

permanecer no país ,  mas, nesse ano de 

2015, já se observou certa preocupação, 

como citou o entrevistado H5: “Salár io tava 

muito bom antes,  [ . . .]  o dólar tá muito alto  

agora.  [ . . .]  eu to aqui  pra fazer dinheiro pra 

minha famíl ia e env iar pra eles”.  Nesse 

sentido, Platonow (2015, p.1),  re lata:  

O salár io l íquido, por volta de R$ 1 mil,  
não tem atraído muitos bras i leiros.  Por  
isso,  a mão de obra estrangeira é mais  
do que bem-vinda para as empresas.  
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Para os hait ianos,  a quant ia também é 
considerada baixa,  pr incipalmente com 
a atual depreciação do real em relação 
ao dólar,  o que diminui o valor que 
eles podem enviar às famíl ias no Hait i ,  
ao converterem para a moeda 
americana.  

Apesar deste aspecto, os hait ianos 

entrevistados contaram que gost am do 

Brasi l  e da empresa Plural .  H2 re latou “O 

que eu vou fazer é ir  pro Hait i  e voltar aqui 

sempre, aqui  é um país que eu gosto muito,  

[ . . .]  por essa empresa eu vou f icar aqui ,  

porque ela tá me caindo bem.”  

Depois dos desastres naturais que  

aconteceram em 2010, a imigração foi  a  

alternativa para muitos hait ianos.  

Referindo-se ao seu país de origem, o 

entrevistado H2 contou com tristeza sobre a  

ajuda ainda necessár ia:  

Eu quero voltar pro Hait i ,  mas não 
tenho dinheiro e a passagem é muito  
cara. Eu preciso que Deus nos ajude 
hait ianos,  pra que Hait i  avance um 
pouco, porque realmente no Hait i  tá  
faltando bastante gente porque estão 
saindo pra buscar vida em outro país,  e  
isso não é uma coisa legal .  Eu tenho 
apenas 28 anos daí deveria f icar no 
Hait i ,  ajudar meu pai .  Tá fa ltando  
serviço e daí t ive que sair  lá do Hait i  
pra trabalhar aqui no Brasi l .  

Observa-se amiúde nas falas dos 

entrevistados hait ianos a preocupação com 

a famíl ia .  Sobre o  acolhimento no município,  

o entrevistado Sprv  1 declarou: “eu não sei  

se a maioria apoiou is so, pelo fato de ser  

uma cidade que tem uma cultura totalmente 

diferente.”   

RELAÇÕES DOS HAITIANOS NO TRABALHO  

Souza, Paixão e Souza et al  (2011) explicam 

que o recrutamento e a seleção de pessoas 

tem elevada importância.  Nesse sentido, a 

entrevistada GRH,  relatou que os primeiros 

hait ianos que chegaram à empresa, vieram 

por meio de um padre de Manaus e “[. . . ]  até 

um dos nossos diretores a princípio não 

queria,  porque eles não queriam que fosse 

sem seleção [. . . ]  ele  estava correto. Esse 

pessoal que veio sem  seleção, desses sete,  

só dois trabalham conosco ainda.”  

Dada esta primeira experiência de contratar  

os hait ianos,  a empresa Plural  foi  mais  

seletiva com as contratações seguintes,  

como relatou a entrevistada GRH:  

[. . .]  Eles foram selecionados e puderam 
selecionar a empresa, tanto que eu 
brinquei,  quando a gente foi  lá fazer a  
seleção em São Paulo,  a gente não 
escolheu, a gente fo i  escolhido. Eles  
estavam lá para saber qual era a  
melhor oferta das empresas. Então a 
gente percebe que o contrato de 
trabalho foi  outro, tanto que dos seis  
que nós se lecionamos cinco ainda 
estão trabalhando conosco.  

Antes da chegada dos hait ianos na empresa, 

os funcionários foram direcionados para 

uma reunião na qual  foi  explanado o que 
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estaria  acontecendo na empresa e como 

deveria  ser o  comportamento deles diante 

dos novos empregados imigrantes.  O 

entrevistado Spvr 1 contou que a empresa  

não teve treinamento específ ico para a 

chegada desses hait ianos e re latou sobre as 

recomendações que foram dadas nesta 

reunião:  “[. . .]  pra gente ter um cuidado um 

pouco maior com o que falava. Eu não me vi  

nada despreparado pra isso, acho que a 

formação e a educação que a gente teve já  

levaram pra esse lado também, a gente não 

pode ficar diferenciando.”  

A empresa Plural  buscou a integração dos 

hait ianos na empresa, mas foi  um processo 

delicado no começo, como contou o 

entrevistado Spvr 2:  “[. . .]  t inha 6 ou 7 

hait ianos,  estão eles só f icavam juntos,  não 

davam muita abertura de se relacionar com 

outras pessoas,  f icavam muito eles.  Mas 

hoje eu vejo se misturando no grupo.”  

Ainda, nesse processo de integração, 

Araújo,  Carioca e Machado (2011, p.  4)  

explicam que “também são abordados como 

tema, as normas e procedimentos da 

empresa, os benefíc ios oferecidos,  

informações sobre pol ít icas da empresa para 

aval iação do desempenho, remuneração e  

programa de bônus e estrutura 

organizacional”.  Nesse sentido, o 

entrevistado Spvr 2 explicou que alguns dos 

imigrantes hait ianos começaram a entender 

as normas da empresa princ ipalmente 

depois que alguns dos compatriotas foram 

dispensados. Spvr 2 refletiu que “talvez pela  

comunicação dif icultosa começou aquela 

coisa de que eles não dão desempenho, que 

eles não aceitam normas e não conseguem 

ter um desempenho no mínimo razoável.”  

Sobre a acolhida da empresa, o entrevistado 

Spvr 2 relatou: “eu acho que a empresa 

investiu bastante neles,  o pessoal daqui até  

crit icava ‘ah! pros hait ianos pagam até 

aluguel e pra nós não’ .  Teve uma resistência  

nesse lado, o pessoal que é daqui e o 

pessoal que veio de cidade vizinha, ninguém 

teve regal ia.”  Quanto a atividades de 

integração, o entrevistado Spvr 2 af irmou 

que “teve um comunicado: nós vamos trazer  

o pessoal [ . . .]  tem necessidade, tem que vir .  

Mas foi  assim, um pedido: vamos tratar  

bem, eles não fa lam nossa l íngua”. Com 

relação à ass istência que a empresa deu a 

esses imigrantes quando de sua chegada, a 

entrevistada ARH relatou:  

[. . .]  quando eles vieram fui eu que f iz  
essa parte,  arrumei  casa,  comprei  
todas as coisas,  então eu t inha mais  
contato com eles.  Chegaram sem nada,  
eles t inham uma “bagaginha”, mas 
pouca coisa. A gente comprou desde 
utensíl ios domésticos até roupa de 
cama, toalha de banho, tudo. A gente 
comprou desde pratos,  talheres,  a  
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gente fez um rancho pra eles também, 
né? Eles entraram na casa com tudo.  

A empresa fac i l itou a acomodação desses 

imigrantes no município,  pois a lém de toda 

assistência  para moradia e al imentação, 

auxi l iou na regularização dos hait ianos no 

Brasi l ,  sendo que a ARH declarou: “eu 

sempre acompanhava.  A gente ia na políc ia  

federal,  no ministério do trabal ho.” Toda 

essa ação da empresa junto aos imigrantes 

fez com que eles entendessem que esta 

prática seria permanente, conforme relatou 

GRH:  

A gente conversou que seis meses eles 
f icar iam sem aluguel,  mas eles  
continuam nessa visão de que a gente 
precisa fazer  tudo por eles.  Então se 
quebra a televisão eles vêm pedir pra 
eu consertar .  Eles têm o mesmo salário  
dos brasi leiros,  tudo igual .  Agora a  
gente tá cortando um pouco essa coisa 
assistencia l ista e  eles estão 
entendendo um pouquinho mais como 
funciona,  mas, no começo foram 
resistentes.  

A ideia de trazer imigrantes hait ianos para a  

empresa parece ter s ido oportuna, porque 

al iv iou parte do problema de escassez de 

mão de obra que at ingia a empresa. Diante 

desta necessidade,  a empresa Plural  

procurou prover as necessidades básicas  dos 

trabalhadores hait ianos e,  segundo o 

entrevistado Spvr 4,  o setor de “RH acolheu,  

recebeu, deu casa, deu al imentação, deu 

instrução, deu todo o  suporte pra que e les  

permanecessem”. Essa atenção inicial  dada 

aos hait ianos resultou, segundo re latos,  em 

certa revolta  por  parte de alguns dos 

trabalhadores bras i leiros da empresa. Spvr  2 

relatou: “eu acho que a empresa investiu 

bastante neles,  o pessoal daqui até 

crit icava:  ‘ah! pros hait ianos pagam até 

aluguel e pra nós não. ’  Teve uma re sistência  

nesse lado, o pessoal  que é daqui,  ninguém 

teve regalia.  Teve uma resistência muito  

grande no nosso pessoal de chão de fábr ica.  

Segundo o entrevistado, os bras i leiros  

quest ionavam “por que eu tenho que fazer 

duas peças se o hait iano faz só uma? E  

ainda, o hait iano ganha o aluguel e o mesmo 

salár io meu.”  

A introdução de um novo perfi l  de mão de 

obra, como os hait ianos,  que trazem consigo 

seus valores e  a cultura do país de or igem, 

acaba por gerar maior  atenção por parte dos 

gestores em função dos confl itos 

relacionados ao trabalho, levando -os a  

buscar a lternativas  e novas formas de 

gestão para l idar com a situação. O l íder  de 

um dos setores,  Spvr 2,  relatou na 

entrevista que ouviu reclamações todo dia:  

“ah! o hait iano não fez o hait iano não faz”.  

Do lado da l iderança havia uma dif iculdade 

de comunicação: “[. . . ]  e nós,  como l íderes 

não t ínhamos como nos comunicar com eles  

para tentar  cobrar uma forma mais concreta 
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de fazer  com que eles t ivessem um 

desempenho melhor.”  

Spvr 2,  ao se referir  sobre sua p ercepção 

sobre o trabalho dos imigrantes,  declarou: 

“não queriam se submeter a muito esforço.  

A gente sempre comentava com a chefe do 

RH que parecia que eles não tão nem aí com 

a coisa. Talvez eles estivessem se sentindo 

seguros tendo lugar para morar.  Não  caia a  

f icha que e les podiam ser dispensados.”  E  

complementa:  “[. . .]  quando os primeiros  

começaram a serem dispensados, alguns 

melhoraram bastante”.  

Mesmo com o esforço de alguns dos 

gestores,  parte dos hait ianos que foram 

contratados pela empresa não se adaptou ao 

trabalho.  Spvr 2 re latou na entrevista que o 

caminho foi  começar a dispensar porque 

“não estavam conseguindo real izar as  

mudanças no comportamento de alguns 

deles”,  que resist iam às exigências na 

empresa. Por outro lado, alguns desses 

imigrantes  foram mudados de setor e estão 

até hoje na empresa.  Na entrevista,  Spvr 3 

declarou que um dos hait ianos comentou 

que o trabalho para eles aqui no Brasi l  “é 

mais puxado, mais  di f íc i l” .  Na mesma l inha 

de pensamento, Spvr 2 relata que “eles 

fazem menos que o  brasi leiro;  o  

desempenho deles é menor. Tem alguns que 

tu não consegue t irar mais nada.”  

Durante as entrevistas,  Spvr 2 chamou a 

atenção para o caso de um dos hait ianos:  

“ele sempre se destacou um pouco mais ,  

assim, em termos de realizar  as tarefas,  de  

desempenho, tanto é que foi  o que foi  

f icando.  Tu vai lá dá o comando das tarefas  

e ele executa tranquilo”.  Segundo o 

entrevistado, “[. . .]  ele tem o mesmo 

desempenho prat icamente que um 

brasi leiro,  coisa que no iníc io,  ass im, talvez 

afetado pela comunicação [. . .] ,  o  

rendimento deles é  muito baixo [ . . .]  o 

desempenho deles dá ass im em torno de 

40% do que uma pessoa bras i leira.”  

Segundo os  hait ianos entrevistados,  a  

maioria da população trabalha na 

construção civi l ,  sendo incomum o trabalho 

em fábricas.  Isso pode expl icar a dif iculdade 

dos imigrantes a se adaptarem ao modo de 

trabalho da empresa pesquisada, levando -os 

a um desempenho menor se comparado aos 

trabalhadores brasi leiros,  conforme 

observado por todos os supervisores  

entrevistados. Como citou o entrevis tado 

Sprv 3:  “uma dif iculdade foi  a cultura. Eles 

vinham de uma cultura diferente da nossa.  

Acho que lá o emprego deles  não é fabri l ,  

muitos não conseguiram se adaptar”.  O 

entrevistado Spvr 4  alegou na entrevista 

que “A diferença dos hait ianos é a questão 

de aprendizado.  O aprendizado deles  é mais  

longo, demoram mais pra aprender. Eles  
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t inham também problema com discipl ina,  

hoje já começaram a ambientar,  estão há  

quase um ano aqui.”   

Apesar de todas essas dif iculdades,  os 

gestores entrevistados declararam q ue  

percebem que “alguns” dos hait ianos têm 

capacidade para serem qual if icados de 

acordo com a cultura de trabalho da região.  

Spvr 2  disse que o  trabalhador estrangeiro  

que está com ele tem condições de ser um 

operador de máquina, mas o grande receio 

que alguns dos gestores destacaram é pelo 

não conhecimento de quanto tempo cada 

estrangeiro f icará na empresa. Constatou -

se, pelos dados deste estudo, que os  

hait ianos ouvidos estão no Brasi l  por  

trabalho para conseguir dinheiro,  

especia lmente para remeter aos s eus 

famil iares.  Sobre a integração dos hait ianos 

na empresa Plural ,  os entrevistados  

relataram que, na sua visão, são pessoas 

fechadas e  a comunicação com eles é  dif íc i l .  

O entrevistado Sprv 2 percebe que os  

trabalhadores hait ianos que atuavam no 

mesmo horário,  sempre estavam juntos,  não 

dando abertura para se relac ionar  com os 

bras i leiros.  É possível que este 

comportamento seja uma reação de 

qualquer estrangeiro:  procurar pelo 

conhecido, mas isso é  visto com estranheza 

pelos brasi leiros.  

Na contramão disso  tudo, constatou-se que 

a chegada dos hait ianos na empresa não foi  

motivo de nenhum tipo de treinamento 

específ ico para os funcionários ou 

superv isores,  v isando uma melhor 

integração. O entrevistado Sprv 2 citou:  

Eu acho que faltaram algumas coisas  
básicas que teriam que ser tratadas 
com relação ao vocabulário simples e  
alguma coisa que pudesse ir  
faci l itando. Então começou aquela 
coisa de que e les não têm 
desempenho, que eles não aceitam 
normas. Eu imagino que numa próxima 
oportunidade, ter ia  que ter uma 
carti lha,  onde vai ter 40 ou 50 palavras  
que eles  vão entender pra melhor 
comunicação.  

Apesar da ausência de treinamento 

específ ico,  na empresa Plural  o trabalho 

com a divers idade de estrangeiros  já 

acontecia mesmo antes da chegada de 

imigrante hait ianos. S obre essa ausência de 

treinamento, o entrevistado GI re latou um 

caso que exemplif ica as di f iculdades 

enfrentadas:  “a maior dif iculdade que a 

gente teve foi  fazer com que eles  

entendessem as normas e como que 

funciona aqui.  Por exemplo, nós temos a 

particularidade que tem que fazer a barba 

todo dia,  pois o pessoal que usa o 

equipamento de segurança, a máscara,  tem 

que estar sem barba, senão não dá a  

vedação. Eles começaram a dizer  que se 
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t irassem a barba t inham dor de cabeça, a í  

levamos no médico, e não t inh a nada.”  

Como relatado pelos hait ianos nas 

entrevistas,  o objetivo deles é  arrecadar 

recursos,  o que os  leva a  procurarem 

empresas nas quais consigam se adaptar e  

que atendam esta expectativa. Dependendo 

do contexto da empresa na qual  trabalham, 

eles a deixam e seguem para outra 

oportunidade que lhes seja mais  

conveniente. Confirmando esses dados, o  

entrevistado Sprv 3,  que possui quatro  

subordinados hait ianos,  relatou que a 

empresa precisar ia investir  em treinamento, 

mas teme por não saber quanto tempo ele s 

f icarão na organização.  

Outro aspecto a considerar é que a 

escolaridade dos trabalhadores hait ianos 

supera, em muitos casos,  a dos 

trabalhadores brasi leiros.    O entrevistado 

Sprv 1 percebe que “o nível de estudo é  

mais elevado do que a maioria dos 

funcionários que a gente já teve aqui com 

nosso grupo.”  

De acordo com o Spvr 3,  “o desempenho 

baixo deles,  talvez seja pela pouca 

experiência.  Vai chegar máquina mais  

moderna e eles não vão se adaptar.  E les não 

vão aprender”. E complementa:  “não posso 

falar com essas palavras,  né? (r isos.)  Não 

posso julgar,  mas deu pra ver  que eles têm 

dif iculdade.” O entrevistado GI,  

complementou essa percepção ao falar  

sobre a automatização que está 

acontecendo no parque fabri l  da empresa, 

gerando a necessidade de mão de obra 

especial izada, o que,  segundo ele,  acabará 

reduzindo a necessidade de mão de obra 

menos quali f icada. O entrevistado Spvr  3  

expressou seu entendimento: “ lá é um país  

diferente;  é um país bem ajudado pelos  

outros países,  então eles têm uma zona de 

conforto, uma mordomia, é a cultura deles  

lá.”  

De acordo com Spvr 1 ,  prof iss ionalmente, o  

hait iano que trabalha sob sua supervisão é 

esforçado, entretanto, no que tange ao 

relacionamento com os demais colegas,  

percebe que “eles são mais fechados, eles 

(hait ianos);  são bem reservados.”  Os 

entrevistados declararam ter observado 

resistência de alguns hait ianos na chegada à 

empresa Plural:  “no começo eles queriam 

meio que dominar;  eles faziam do jeito  

deles.  Teve hait iano que me falou:  ‘eu não 

trabalho desse jeito,  se ac har que não tá  

bom, eu vou embora.’  Hait iano trabalha 

assim (Spvr 4)”.  Ass im, dois dos hait ianos 

deixaram a empresa “porque nós cobramos 

que t inham que cortar a  barba e eles 

falaram que não, que eles não iam cortar a  

barba, que eles não podiam trabalhar se m 
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barba [ . . .]  porque quem corta barba no Hait i  

é viado” (Spyr 4).  O entrevistado GI  

descreveu que “outra dif iculdade é que e les  

não cumpriam normas. Eles trabalhavam um 

dia s im e outro não.”  

D IVERSIDADE 

Conforme relatado anteriormente,  a 

empresa Plural,  antes mesmo do advento 

dos imigrantes hait ianos,  já possuía 

experiência com a divers idade étnica.  

Mesmo assim, a chegada de hait ianos no 

município,  onde a empresa Plural  está 

situada,  gerou certo desconforto, segundo a 

entrevistada GRH: “a gente percebeu que  

exist iu res istência;  f ica olhando meio de 

canto.”  

Do ponto de vista da diversidade individual ,  

o entrevistado Spvr  2 contou sobre a 

diferença de perfi l  que percebe  entre os 

hait ianos:  “quando os primeiros começaram 

a ser dispensados, algumas pessoas 

melhoraram bastante, [ . . .]  a maioria foi  

dispensado em 90 dias.”  Sobre um hait iano 

específ ico,  o entrevistado Spvr  2 comentou: 

“[. . .]  tu sente nele,  uma pessoa um tanto 

quanto melhor,  mais  preparada como pessoa 

também”. Sobre o gênero dos hait ianos,  

GRH e ARH relataram na entrevista que a 

empresa Plural  empregou tanto homens 

quanto mulheres hait ianas:  “agora a gente 

tem só homens, mas a gente teve duas 

mulheres. Uma que acabou saindo e outra 

que trabalhou na lavanderia.”  

Os 8 hait ianos presentes na empresa até  

junho de 2015 têm entre 25 e 35 anos. A  

entrevistada ARH falou sobre a  escolaridade 

deles,  “a maioria é ensino médio, mas têm 

alguns com ensino superior ,  como, por 

exemplo, medicina.”  O entrevistado H2, 

imigrante do Hait i ,  também falou sobre este 

aspecto:  “eu nunca trabalhava, eu só  

estudava, com 19 anos f iz a escola normal,  

depois fui  pra República Dominicana,  f iz  

dois anos e meio de engenharia c ivi l .”  

Sobre a personal idade dos hait ianos,  GRH 

relatou que “eles  são extremamente 

vaidosos,  estão sempre bem v estidos,  

perfumados. Tudo que é de mais moderno,  

eles têm”. Em relação ao comportamento, 

Spyr  1 percebe que “eles são mais fechados,  

assim, eles não são muito abertos à questão 

de amizade, procurar se enturmar e tal ,  são 

bem reservados”. No contexto da emp resa 

estudada,  esse aspecto parece ser  

prejudicado em função de duas razões:  a  

pressão por produtividade em curto prazo e 

o tempo de permanência dos imigrantes na 

organização, o que impede que níveis mais 

profundos de empat ia sejam alcançados.  

Sobre a questão da empatia,  Spyr 3 

argumenta:  “os que não deram certo aqui 
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não foi  por preconceito e nem por falta de 

oportunidade. Foi da pessoa mesmo. Porque 

eles vem para cá com aquela intenção que 

vão se dar bem”. Ass im, a convivência com o 

que denominaram de “res istência da cultura 

dos hait ianos” se tornou dif íc i l  para os 

l íderes da empresa em alguns momentos. O 

entrevistado GI observou que “eles dizem:  

‘ lá a gente fazia ass im. ’  Aí  a gente tenta 

explicar que aqui o negócio é diferente.  

Alguns até entendem, outros parecem assim 

que não ouvem.”  

Segundo relatos  dos entrevistados,  a 

empresa Plural  possui experiência atual e  

pregressa com diferentes estrangeiros,  tais  

como paraguaios,  colombianos e argentinos.  

Conforme citou o entrevistado Spvr 3,  não 

há preconceito em relação ao fato de serem 

trabalhadores estrangeiros.  Mas, na sua 

percepção, o trabalho e a integração com os 

estrangeiros  colombianos foram mais  fác i l  

do que com os hait ianos,  pois,  “temos 

colombianos, só que já são prof issionais ,  já  

vem de uma fábrica.”  A entrevistada GRH 

também expressou essa percepção: “[. . .]  a  

diferença é que os  colombianos já vêm 

técnicos. Vêm de outras empresas de 

baterias,  aí  já vem com outro nível de 

conhecimento.”  

Ainda sobre as dif iculdades encontradas,  

Spvr 2,  relatou: “a gente teve bastante 

dif iculdade começando pela comunicação. 

Nenhum deles falava o português;  no 

máximo espanhol e  inglês.  E como eu 

também não falava outra l íngua [ . . .] .  Então 

é muito por gesto;  e les aos poucos foram 

tentando.”  

Apesar do problema do idioma, alguns dos 

hait ianos falam até quatro l ínguas,  como 

relatou o entrevistado H5, em português:  

“eu sei  falar espanhol,  f rancês e um pouco 

de inglês”.  Já os brasi leiros entrevistados, 

com exceção da entrevistada GRH, falam 

apenas a l íngua portuguesa, o que torna a 

comunicação um desafio na gestão da 

diversidade. De forma geral,  as pessoas 

ouvidas passam a impressão de que a 

empresa está pouco preparada para l idar  

com os imigrantes hait ianos. Probl emas 

como esses são destacados por Cardoso e  

Hanashiro (2012) quando salientam a 

necessidade dos gestores e dos demais 

membros da organização estarem abertos 

aos processos de adaptação mútua a f im de 

criarem uma relação que traga ganhos tanto 

individuais,  quanto organizacionais.   

DISCUSSÃO DOS RESULTADOS  

Conforme discut ido ao longo deste art igo, a  

diversidade nas organizações é um tema 

crescente e  cuja importância resgata o papel  

das empresas nas transformações sociais  ora 
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em curso. Devido a sua força na so ciedade 

atual ,  não seria possível supor que as  

organizações f icassem fora desse debate.  

Portanto, a diversidade no inter ior das 

organizações não pode ser anal isada a part ir  

de um ponto de vista isolado, mas 

conectado às demandas globais que colocam 

em cheque os tradicionais modelos de 

gestão voltados à  homogeneização no 

ambiente de trabalho, passando a ex igir  

uma maior adaptabil idade e  f lex ibi l idade  

para l idar com as inúmeras demandas 

oriundas desses novos processos (PEREIRA; 

HANASHIRO, 2010).  

Entre esses processos está a inserção de 

trabalhadores advindos do Hait i  em 

organizações bras i leiras.   Neste caso em 

específ ico,  trata-se de uma empresa 

localizada no Sul  do Brasi l  cuja  cultura 

t irolesa e ital iana marcam sua tradição. 

Portanto, a inserção de hait ianos  na 

empresa Plural  está conectada às ações 

art iculadas de agentes públicos e pr ivados 

para a geração de alternativas de trabalho 

para os imigrantes hait ianos que vieram 

para o Brasi l .  

Um resgate do debate acerca do tema no 

Brasi l  permite local izá -lo em torno de duas 

grandes l inhas de pensamento dist intas.  Por  

um lado, a ideia de que polít icas de gestão 

de pessoas poderiam dar conta do desafio 

da diversidade no ambiente de trabalho, 

resultando em um maior desempenho 

organizacional pelo aumento de vantagens 

competit ivas  criadas pela  

multicultural idade, di ferentes habi l idades e 

experiências (FLEURY,  2000).  Por outro, a 

visão de que as polít icas afirmativas no 

nível organizacional  não são capazes de 

reverter o quadro de marginal ização de 

alguns grupos excluídos no país,  podendo 

até representar formas disfarçadas de 

ocultamento de conf l itos no campo social  

(AQUINO ALVES;  GALEÃO-SILVA, 2004).  

Como a imigração de hait ianos se  

intensif icou recentemente, a partir  de 2012 

(OBMigra,  2013; CAVALCANTE; OLIVEIRA; 

TONHATI,  2014),  ainda é incipiente as 

pesquisas que retratam as questões 

enfrentadas pelas organizações brasi leiras 

em relação aos trabalhadores hait ianos.  A 

pesquisa aqui empreendida busca 

justamente contribuir  para essa lacuna na 

l iteratura bras i le ira  de adminis tração, 

abordando as di f iculdades e os desaf ios  

enfrentados por uma empresa, pois  a 

inserção de pessoas com culturas  

diferentes,  hábitos diferentes e idiomas 

diferentes exige novas formas de se olhar a 

realidade. Este é um desafio dos mais  

importantes a se rem enfrentados por l íderes  

organizacionais,  gestores de pessoas e  
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consultores  organizacionais  (MOR BARAK,  

2016).  

O Quadro 03 a  seguir resume as principais 

dif iculdades e desafios encontrados na 

empresa investigada em função da 

contratação de profiss ionais  hait ianos.  

 

 

 

 

 

Quadro 03 – Dificuldades e desafios da Plural na Gestão da Diversidade 

Categoria Dificuldades Desafios 

Contexto do 
estudo 

- Situação socioeconômica do Haiti gerando a saída em massa 
de haitianos do país; 
- Busca de haitianos devido à escassez de mão de obra em 
empresas brasileiras; 
- Conjuntura econômica brasileira desfavorável a partir de 
2014 e a modernização na empresa Plural, geram menor 
necessidade de trabalhadores. A empresa tende a não buscar 
mais mão de obra de haitianos. 

- Ação articulada de agentes públicos e 
privados para a geração de alternativas 
de trabalho para os trabalhadores 
haitianos que imigraram para o Brasil. 

Imigração - Saída do Haiti por motivos econômicos e não espontânea; 
- Exploração dos imigrantes por atravessadores; 
-Condições precárias de acolhimento na entrada no Brasil. 

- Implementação no Brasil de políticas 
públicas de acolhimento de imigrantes, 
sobretudo daqueles em situação de 
vulnerabilidade como os haitianos. 

Relações dos 
haitianos no 
trabalho 

- Falta de trabalho efetivo de integração dos trabalhadores 
haitianos na empresa; 
-Dificuldade dos trabalhadores haitianos num sistema de 
trabalho fabril diferente daquele da sua experiência laboral 
anterior; 
- Na visão dos gestores os trabalhadores haitianos como 
tendo menor produtividade no trabalho do que 
trabalhadores brasileiros; 
- Haitianos declaram que estão satisfeitos com o trabalho na 
empresa. 

- Desenvolver atividades sistemáticas que 
promovam o diálogo e a compreensão 
dos fatores culturais quando da 
contratação de trabalhadores 
estrangeiros, bem como promovam a sua 
efetiva integração no ambiente 
organizacional; 
- Oferecer oportunidades de aprendizado 
coletivo sobre a questão da diversidade e 
diferentes formas de exercício de 
competências para o trabalho. 

Diversidade - Não se evidenciou a efetiva gestão da diversidade na 
empresa pelos dados captados; 
- Na visão dos gestores, os haitianos não sabem se 
comunicar; 
- Na visão dos gestores, os haitianos são mais arredios. 

- Desenvolver política e programa de 
gestão da diversidade na empresa Plural, 
contemplando a questão dos imigrantes. 
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A partir  da coleta de dados empreendida,  

constatou-se que as primeiras di f iculdades 

enfrentadas pela  empresa estavam 

relacionadas à  dif iculdade de integração e  

de quali f icação dos profissionais hait ianos,  

que, conforme destaca Vainer (2000),  se  

configura como um dos problemas a serem 

enfrentados por países e organizações. A 

falta de qual if icação soma da à dif iculdade 

de comunicação foi  determinante para que 

apenas dois  desses imigrantes se 

mantivessem na empresa. Nesse sentido, 

mesmo com a falta de mão -de-obra 

disponível na região, não foi  possível 

manter a grande parte dos trabalhadores 

hait ianos na empresa.   

Outro aspecto que contribuiu para os 

problemas enfrentados pela empresa estão 

associados ao que destacaram Cardoso et al  

(2006) com relação à coesão do grupo,  a 

qual foi  reduzida em função de que grande  

parte dos hait ianos não se sentiram 

confortáveis ou mesmo membros do grupo, 

permanecendo junto os outros hait ianos,  

num meio de culturas homogêneas.  

Outra dif iculdade encontrada diz  respeito ao 

não cumprimento das normas e 

procedimentos da empresa por parte dos 

trabalhadores hait ianos.  Observa -se,  

entretanto, que a empresa não estruturou 

um sistema de treinamento adaptado aos 

novos trabalhadores,  conforme destacam 

Araújo, Carioca e Machado (2011, p.  4) .   

Portanto, além das normas, esclarecimentos 

acerca das polí t icas de gestão de pessoas da 

empresa e  de sua estrutura organizacional  

são imprescindíveis .  Além disso, constatou -

se que a empresa não ofereceu treinamento 

específ ico para os empregados atuais acerca 

da chegada dos hait ianos.  

Se é inegável a  tendência  à heterogeneidade 

das pessoas nas organizações no âmbito  

global,  também é verdade que essa 

heterogeneidade exige dos gestores a  

habil idade humana para compreender essa 

dinâmica (MOR BARAK, 2016) e “gerenciá -

la”  de forma a evitar  a desintegração e os 

confl itos  que porventura possam ocorrer.  

Isso não foi  ver if icado na empresa estudada, 

embora tenha havido um esforço para 

acomodar esses trabalhadores.  

A análise do caso, portanto, permite 

verif icar que, olhando para além da 

organização, observa -se que a questão da 

diversidade não signif ica apen as o 

incremento no número de indivíduos 

culturalmente diferentes ou integrantes de 

grupos minoritários (FELLOWS, 2005),  mas 

exige um real engajamento para que seja  

possível compreender a dimensão da 

diversidade relac ionada a preconceitos de 

natureza indiv idual  e organizacional ,  
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prior izando os ganhos colet ivos em 

detrimento dos interesses individuais ,  

conforme advoga Si lva (2000).  Isso remete a 

questões que vão muito a lém da  

organização e de um simples  

“gerenciamento da diversidade”.  

CONCLUSÃO 

A divers idade nas organizações tem sido um 

tema crescente, tanto nas rodas acadêmicas 

quanto no mundo das organizações em 

função das pressões normativas e  

coercit ivas e do próprio movimento da 

sociedade que c lama por maior inc lusão. Na 

mesma intensidade, a força de trab alho vem 

se modificando nas organizações nos 

diferentes aspectos l igados às diferenças de 

gerações,  raça,  classe social,  região cultural,  

nacionalidade, entre outras.  Isso susc ita a  

necessidade de mais  estudos que revelem 

este aspecto tão complexo na dinâm ica das 

organizações.  

Um dos grupos que se insere nessa 

discussão é  o dos hait ianos. A decisão de 

atuar mais assertivamente na governança 

global levou o Brasi l  a assumir  

compromissos com a imigração, o que 

resultou na atração para o país de grupos de 

imigrantes,  como os hait ianos. Essa decisão 

representa também um desaf io para as  

empresas,  na medida em que passam a 

empregar trabalhadores advindos dessas  

regiões. Assim, a gestão da divers idade nas  

organizações bras i leiras também precisa ser 

planejada considerando a presença de 

trabalhadores hait ianos. Este estudo se 

propôs a contribuir  para esse debate 

anal isando as dif iculdades e os desaf ios  

enfrentados por uma empresa localizada no 

Sul  do Brasi l ,  a part ir  da contratação de 

imigrantes hait ianos. O estudo dem onstrou 

que dentre as principais dif iculdades está 

que estes imigrantes não saíram de seu país 

de forma espontânea, senão que foram 

forçados por inúmeras catástrofes  

cl imáticas,  sociais e econômicas. Desta 

maneira,  vêm para o Brasi l  em situação 

precár ia,  aceitando aqueles postos de 

trabalho que primeiro  se lhes aparecem. Da 

parte da empresa, apesar  de esforço para 

acolher os trabalhadores hait ianos 

atendendo suas necessidades básicas 

(al imentação, moradia) ,  faltou a 

concertação de ações no sentido de 

promover a integração destes trabalhadores 

no ambiente organizacional,  bem como o 

estabelecimento de diretrizes para a gestão 

da diversidade, marcadamente no que se 

refere à questão dos estrangeiros.  Os dados 

coletados permitem observar tensões no 

que se refere à comunicação e à percepção 

do resultado do trabalho dos hait ianos que 

demandam diálogo e gestão destes confl itos  
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por meio do conhecimento mútuo e do 

estabelecimento de proposta de gestão da  

diversidade.  

A gestão da diversidade é,  pois ,  um tema 

complexo que demanda esforços de 

pesquisa conduzidos por equipes 

multidiscipl inares. Esta gestão depende não 

somente das empresas,  mas de todo o setor 

público como faci l itador e propulsionados 

desse processo.  No âmbito das 

organizações,  a gestão efetiva da 

diversidade requer polít icas de inclusão e 

uma ação planejada que envolva gestores,  

trabalhadores e uma convergência com as 

polít icas e as práticas  de recursos humanos 

da empresa.  

Nesse contexto mais  amplo, o estudo de 

caso revela que a questão da diversidade 

exige uma compreensão do tema que vai 

além do âmbito organizacional,  e que o 

olhar nessa direção exige uma anál ise 

multinível que inclua desde questões macro -

institucionais ,  como organizacionais e  

individuais.  Isso traz à tona a necess idade 

de estudos aprofundados em diferentes 

regiões e organizações brasi le iras,  dadas as  

diferenças regionais ,  organizacionais e 

individuais.  
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