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Este artigo visa compreender como barreiras individuais, nacionais e organizacionais e suas
inter-relacdes impactam o emprego de refugiados no mercado de trabalho brasileiro, com base
na teoria da estrutura relacional da gestao da diversidade de Syed e Ozbilgin (2009). Por meio
de um paradigma interpretativo, abordagem qualitativa e utilizando uma pesquisa descritiva,
o estudo foi realizado com oito refugiados com emprego formal na cidade de Sdo Paulo, Brasil.
As descobertas do estudo indicam a prevaléncia de barreiras nacionais sobre a exclusdo de
emprego para os refugiados, podendo potencializar fatores excludentes em niveis individual e
organizacional. O governo brasileiro configurou-se como um dos principais obstaculos nacionais
a integracdo, tendo papel particularmente importante na estrutura relacional. A pesquisa
apresenta suas contribui¢des ao defender a condi¢ao do refugiado como inerente a uma
extensao da diversidade. Ao lancar luz sobre as perspectivas dos refugiados acerca da realidade
organizacional brasileira, o artigo propde solu¢des que visem, por parte dos formuladores
de politicas e organizagdes, minimizar impactos que as diferentes barreiras proporcionam a
integracao eficaz desses grupos nas organizac¢des brasileiras.
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Introducao

A crise que envolve o refligio no mundo acirrou os debates globais acerca da integragao
eficaz dos refugiados nos paises receptores nos iltimos anos. No Brasil, alvo deste estudo,
Silva et al. (2020) estimam que mais de 30 mil pessoas estao em situacao de refligio, de
diversas nacionalidades — a sua maioria formada por venezuelanos, sirios e congoleses.
Os autores mostram que, em 2019, o territério brasileiro foi um dos maiores destinos no
mundo em solicitacao de reconhecimento do status de refugiado, fato explicado, dentre
outros motivos, por um maior fluxo de deslocados da Venezuela atualmente.

O principal desejo de um refugiado quando chega a um novo pais é a protecao. Nao é
alguém que sai para passear para se divertir, mas sim para garantir a prépria sobrevivéncia;
buscar viver em uma nova comunidade: “um lugar aconchegante e confortavel” (BAUMAN,
2003, p. 7). Para aumentar as chances de uma integracdao bem-sucedida, o emprego é
considerado pela literatura um fator-chave para a integracao eficaz de refugiados no pais
anfitrido (AGER; STRANG, 2008; LEE et al., 2020). Em contrapartida, o cenario brasileiro é
atravessado por uma crise econdmica que atinge diretamente o emprego no pais. De acor-
do com o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2021), em junho de 2021 o
Brasil acumulava 14,8 milhdes de desempregados. Somado a isso, o pais se caracteriza
por ser dividido por polarizagdes ideologicas com relagdo aos assuntos mais relevantes
de interesse social e global e pela ineficiéncia em termos de programas de gera¢ao de
emprego e distribuicdo de renda (XU; MEYER, 2013). Além de fatores nacionais contextuais
(leis, sociedade, cultura, religido, governo), Syed e Ozbilgin (2009) argumentam que a in-
tegracao eficaz de refugiados na realidade brasileira também é influenciada por questdes
propriamente organizacionais (processos, rituais e comportamentos no ambiente de tra-
balho). Com base nessa compreensao, surge a seguinte questao norteadora da pesquisa:
como barreiras individuais, nacionais e organizacionais e suas inter-rela¢gdes impactam o
emprego de refugiados no mercado de trabalho brasileiro?

Assim, este artigo procura entender tal questdo, com base na teoria da estrutura rela-
cional da gest3o da diversidade de Syed e Ozbilgin (2009). Esse modelo teérico defende
que uma maior probabilidade de gestao eficaz da diversidade ocorre quando existe o
alinhamento dos suportes estrutural, institucional e individual, envolvendo a participa¢ao
de todos os atores sociais na integracao das pessoas no ambiente de trabalho.

A justificativa para a realizacao desta pesquisa se ancora em suas importantes con-
tribuicdes. Primeiramente, porque apresenta insights que reforcam a necessidade de
associar o refugiado como pertencente a uma minoria que deve ser contemplada pela
gestao da diversidade. Em segundo lugar, ao aplicar a teoria da estrutura relacional da
gestdo da diversidade, pretende-se nao s6 compreender como barreiras individuais, na-
cionais e organizacionais afetam a in(ex)clusdo de deslocados no mercado de trabalho de
forma isolada, mas também como suas inter-relagdes potencializam esse processo. Em
terceiro lugar, ao explorar a realidade brasileira, contexto pouco tratado nos estudos sobre
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integracao de refugiados, sobretudo abordando o mercado de trabalho, o artigo analisa
particularidades inerentes ao seu contexto, como as tensdes resultantes das diferengas do
cenario politico-social e estrutura do mercado de trabalho e como esses podem interferir
de maneira direta ou indireta na consecuc¢ao dos objetivos de integracao permanente no
Brasil por meio do emprego de pessoas em situacao de refligio.

De forma pratica, ao dar voz aos refugiados e compreender suas experiéncias e
perspectivas de integracdao no mercado de trabalho brasileiro, o presente artigo propde
solugdes que visem, por parte dos formuladores de politicas e das organiza¢des, minimizar
os impactos que as diferentes barreiras proporcionam a integracao eficaz desses grupos
em contextos organizacionais brasileiros.

Revisao da literatura

0 fendmeno da integracdo nos processos migratérios tem sido alvo de pesquisas no
mundo ha varias décadas, mas ainda permanece sem defini¢cdes consensuais entre os
pesquisadores do que seria uma integracao bem-sucedida no contexto do refligio (AGER;
STRANG, 2008). Ao contrario de outros tipos de migracao, o(a) refugiado(a) tem uma carac-
teristica que lhe é peculiar: sair do seu pais de origem nao por vontade propria em busca
de melhores condicoes de vida, mas sim movido por fundados temores de perseguicao
relacionados a fatores como religiao, raca, nacionalidade, opinides politicas, guerras civis e
gravesviolagdes de direitos humanos, conforme a definigao trazida pela Lein. 9.474/1997
(BRASIL, 1997), ndo podendo ou querendo gozar da protecdo nacional de sua antiga nagao.

Nesse sentido, autores defendem que uma integracao de refugiados eficaz no pais de
acolhimento precisa ter carater multidimensional, considerando um conjunto de fatores
como emprego, moradia, salde, educagdo, cidadania, idioma, cultura e relagdes sociais
(AGER; STRANG, 2008). Ja para Agbenyiga et al. (2012) e Dubus (2018), o trabalho formal
e a fluéncia na lingua anfitria sao os fatores que mais contribuem para uma integracao
bem-sucedida. Na presente pesquisa, entende-se que a integracdo envolve a percepg¢ao de
pertencimento e estima que individuos estabelecem sobre os grupos sociais e de trabalho
aos quais fazem parte (SHORE et al., 2010).

A gestdo da diversidade e a necessidade de um olhar multinivel para sua eficdcia

Seguindo a linha de pesquisas recentes (KNAPPERT et al., 2018, 2019), este estudo
argumenta que a categoria de refugiados deve ser tratada como uma extensdo da gestao
da diversidade, por entender que deslocados possuem caracteristicas e riscos semelhantes
a outras minorias historicamente desfavorecidas.

A gestao da diversidade preocupa-se com o gerenciamento eficaz da for¢a de trabalho
em sua complexidade. Por meio de praticas de recursos humanos como recrutamento, se-
lecdo e retengdo de pessoas com origens e identidades diversas, as organizacoes buscam
criar um ambiente cultural, favoravel, humano e igualitario a todos que nelas participam
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(SYED; TARIQ, 2017). Com origem nos Estados Unidos e disseminada por todo o ocidente
(THOMPSON; WEI; SWALLOW, 2019), aideia erair além das acoes afirmativas impostas pelo
Estado americano as empresas que detinham algum tipo de contrato direto ou indireto com
este, estando obrigadas a mesclar seu quadro de funcionarios, balanceando o nimero de
mulheres, negros, hispanicos, indigenas, pessoas com deficiéncia, dentre outras catego-
rias. Com base nisso, em vez de imposicoes legais, a proposta da gestdo da diversidade
seria de partir das proprias organiza¢des o interesse pelo recrutamento, sele¢ao e retencao
de pessoas diversas em seu meio laboral (ABAKER; AL-TITI; AL-NASR, 2019).

Apesar de os Estados Unidos terem sido o berco da gestdo da diversidade, na pratica,
nao se viram grandes avan¢os na corre¢ao de injusticas histéricas diante de minorias no
pais nas organizag¢des. Por exemplo, Dobbin e Kalev (2016) observaram que, nos bancos
comerciais e outras empresas norte-americanas, o niimero de negros, hispanicos e mulheres
evoluiu apenas ligeiramente entre 2003 e 2014. Porém, em cargos de gestdo, a prevaléncia
de ocupantes e 0os maiores salarios continuaram sendo para homens brancos.

Além dos Estados Unidos, a gestao da diversidade encontrou dificuldades em ser re-
produzida eficazmente no resto do mundo (SYED, 2009; SYED; OZBILGIN, 2009), ndo con-
seguindo, em muitos casos, ampliar a for¢ca de trabalho diversificada, especialmente em
cargos de gestdo, nem reduzir os indices de discriminagao, o que levou muitas empresas a
experimentarem fracassos (NOON, 2007), retrocessos (KONRAD, 2003) e diagndsticos inter-
nos errados (KIM, 2006), além de ndo conseguirem superar atitudes negativas com base em
esteredtipos sociais (FURUNES; MYKLETUN, 2007) na implementagao de seus programas.

Syed e Ozbilgin (2009) exploram o porqué de muitos programas de diversidade fa-
lharem, afirmando que parte desse problema decorre da falta de um olhar mais amplo
por parte de muitas empresas que tentam implementa-los, restringindo sua atencdo a
questdes organizacionais internas, quando a realidade requer cuidados complexos e mul-
tidimensionais. Por exemplo, Cheong et al. (2007) chamam a atencao para a necessidade
de uma visao mais critica acerca da coesao social existente no ambiente laboral, pois a
forma como os individuos pensam e agem leva em conta aspectos politicos, econdmicos,
culturais e até mesmo ideolégicos.

Com base nesse contexto, a teoria da estrutura relacional da gestao da diversidade
(SYED; OZBILGIN, 2009) surge com a proposta de um olhar mais amplo, argumentando
que o gerenciamento efetivo de um local de trabalho heterogéneo deve ser observado sob
trés aspectos: o nivel macronacional, caracterizado pelas leis nacionais, cultura, religiao,
instituicdes, organizac¢ao social, dentre outros; o nivel meso-organizacional, que envolve
0S processos organizacionais, como comportamentos e cultura dentro do ambiente de tra-
balho; e o nivel microindividual, relacionado a questdes referentes a cada individuo, suas
motivacoes, capacidade de mudanca, valores, experiéncias e subjetividades. A partir de
uma abordagem mais integrada, pode ser possivel minimizar os efeitos negativos que os
programas de diversidade ainda enfrentam no dia a dia organizacional, como segregacao
horizontal e vertical, discriminacdo e diferencas salariais (SYED; OZBILGIN, 2015).
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Para o contexto do refugiado, os niveis individual, nacional e organizacionais sao
apresentados a seguir.

Nivel individual

O nivelindividual diz respeito aos recursos fisicos, psicolégicos e técnicos que um indi-
viduo dispde para responder aos desafios que lhes sdo impostos no processo de integra¢ao
organizacional (SYED; OZBILGIN, 2009). Devido as circunstincias pré e pés-migratérias
enfrentadas pelos refugiados ao chegarem em um novo pais, esses tendem a experimentar
problemas relacionados a habilidades inadequadas (JAMIL; ALDHALIMI; ARNETZ, 2012),
baixos niveis de escolaridade (CAMPION, 2018), falta de proficiéncia no novo idioma (HYNIE,
2018), transtornos de estresse pds-traumatico (HYNIE, 2017), experiéncia de trabalho li-
mitada no novo pais (MARSHALL, 1989), conflitos de identidade, idade e género (ESSERS;
BENSCHOP; DOOREWAARD, 2008), expectativas de mudanca de emprego e endereco (AL-
RASHEED, 1994), falta de redes sociais (DAGNELIE et al., 2019), entre outros.

A questdo do idioma e a dificuldade de transferéncia de habilidades sdo dois indica-
dores particularmente fortes para a exclusao no emprego dos refugiados nas organizagoes
(MARSHALL, 1989). Neste dltimo caso, estudos mostram que, mesmo que muitos deslo-
cados tenham ocupado cargos de elevada complexidade em seus paises de origem, a
maioria desses profissionais ndo consegue fazer a transicdo para tarefas semelhantes no
novo pais (AGER; STRANG, 2008; JAMIL et al., 2012), estando suscetiveis ao subemprego,
ainformalidade ou ao trabalho em fabricas e restaurantes, onde o nimero de empregos é
maior para esse grupo de pessoas (SCHENNER; NEERGAARD, 2019).

Aquestdo de permanecer ou sair do pais de acolhimento é outro fator que pode prejudicar
o sucesso da insercao do refugiado no mercado de trabalho. Muitos individuos nessa con-
dicdo nutrem a ideia que Al-Rasheed (1994) chamou de “o mito do retorno” ou a esperanca
que carregam de voltar ao seu pais de origem um dia. Sayad (2000) ecoa esse pensamento ao
mostrar que ha um desejo natural, por parte de todo aquele que deixa sua terra natal, de um
dia retornar, mesmo que lhe seja impossivel. Isso ocorre, de acordo com Moreira (2014), por
conta da nogao de transitoriedade e temporalidade, intrinseca a realidade do refiigio, em que
pessoas nessa condicao vivem entre os mundos do passado e do presente, ou seja, nao gozam
de pertencimento pleno como membros da nova localidade em que vivem.

Os motivos que podem fazer um refugiado desejar mudar de pais ou querer voltar para
suaterra de origem sdo diversos e podem influenciar seus investimentos de tempo e recur-
s0s em capacitacao profissional, cultural e linguistica na sociedade de acolhimento. Por
exemplo, Ager e Strang (2008) perceberam que a conexado familiar tem papelimportante na
preservagao de praticas culturais e de relacionamento, algo que pode facilitar ou dificultar
o estabelecimento de refugiados no novo pais a depender se estes conseguiram ou nao
trazer seus entes queridos para o novo local. Outro fator é a forma como os deslocados sao
tratados nos diferentes aspectos em seu novo destino de moradia, muitas vezes a base de
tratamento hostil por parte da sociedade e do governo, sem reconhecimento de direitos
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plenos e permanentes, exceto quando ha algum tipo de interesse em sua mao de obra,
o que faz com que a presenca de refugiados naquele pais seja apenas tolerada por mais
tempo (SAYAD, 1998).

Aprocura poremprego também é dificilquando se envolvem questdes de género. Por exem-
plo, pesquisas mostram que mulheres refugiadas demoram mais para encontrar um emprego
do que homens namesma condicdo e tendem a receber menos do que esses (LIEBIG, 2018), so-
bretudo quando sdao menos qualificadas (DUMONT et al., 2016) e possuem menos experiéncias
de trabalho (MANSSON; DELANDER, 2017). Sua acessibilidade ao mercado de trabalho tende
a ser mais dificil do que para o plblico masculino. Pesquisas realizadas nos paises nérdicos,
por exemplo, mostram que esses grupos demoram mais tempo para conseguiremprego do que
homens na mesma condicao e tendem a receber menos (LIEBIG, 2018).

Na Unido Europeia, o estudo de Dumont et al. (2016) revelou resultados semelhantes:
mulheres refugiadas com baixa qualificacao possuem taxas de desemprego maiores (21%) do
que os homens na mesma condi¢ao (19%). Em consonancia com esses resultados, Mountian,
Gomes e Carvalho (2020) verificaram que as mulheres refugiadas residentes no Brasil tendem
a serrelegadas ao trabalho informal. Ja Faria, Ragnini e Briining (2021) concluiram que, quan-
do essas mulheres conseguem um emprego formal, suas atividades tendem a ser precarias e
de baixa remuneragao, independentemente de sua escolaridade e experiéncia profissional.

Mansson e Delander (2017) argumentam que o emprego para o plblico feminino se
torna um desafio adicional quando se consideram fatores como a baixa escolaridade e
experiéncia insuficiente no mercado de trabalho, devido ao longo tempo que muitas refu-
giadas passaram como donas de casa cuidando dos filhos e das tarefas do lar, quando a
cultura de seu pais lhes reservara, tradicionalmente, essas atribui¢cdes. Além disso, sao
mais vulneraveis ao assédio moral e sexual e ao isolamento, especialmente quando sdo
maes solteiras e nao obtiverem apoio social ou de mediadores no novo local de moradia
(SAKSENA; MCMORROW, 2021; SILVA et al., 2022). Por conta do estereétipo de género
concebido pela sociedade de acolhimento e formuladores de politica, muitas mulheres
deslocadas podem ver seus indicadores associados a idioma, salide, moradia e emprego
piorarem ao longo do tempo (CHEUNG; PHILLIMORE, 2017).

Teixeira et al. (2021) apontam que essas situa¢des de precarizacao, falta de oportuni-
dades e impermeabilidade organizacional entre refugiados sao potencializadas quando
experimentam interseccionalidade adicional de raca, seja para homens, ou em maior escala
para mulheres. Concordando com essa narrativa, Boyd-Swan e Herbst (2019) constataram,
em seu estudo, que candidatos negros receberam significativamente menos solicitacdes de
entrevistas quando comparados a postulantes brancos em um processo de recrutamento
e selecao para professores de creche.

Em muitos casos, ha uma tendéncia de que refugiados negros sejam canalizados
pelo Estado ou pelas organiza¢des para um nicho de mercado de trabalho especifico,
perigoso, delimitado, de baixos salarios e racializado, a fim de atingir a autossuficiéncia
econdmica a qualquer custo e suprir vagas de trabalho antes recusadas pelos cidadaos
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nacionais (FRYDENLUND; DUNN, 2022). Além disso, precisam lidar com o racismo velado ou
exposto, principalmente quando estao em na¢des que guardam profundas raizes histéricas
de escravidao e racismo, presentes até hoje no meio da sociedade e das organiza¢des
(SAKSENA; MCMORROW, 2021), sendo obrigados a manter siléncio sob pena de perderem
seus empregos e dividir suas redes sociais (PITTAWAY; BARTOLOMEI, 2001).

Nivel nacional

O nivel nacional abrange aspectos sociais, legais, econdmicos, politicos, culturais e
religiosos que podem afetar a trajetéria organizacional dos individuos (SYED; OZBILGIN,
2009). Pesquisas recentes demonstram o impacto que as barreiras de nivel macro tiveram
para o emprego de refugiados ao redor do mundo. Questoes como estrutura legislativa
(WASSENHOVE, 2015), crise econdmica (KNAPPERT; VAN DIJK; ROSSE, 2019), cultura
(HOLCK; MUHR; VILLESECHE, 2016; WEHRLE, KIRA; KLEHE, 2018), religido (LINDLEY, 2002)
e rejeicdo social (KNAPPERT, KORNAU; FIGENGUL, 2018) geralmente estao associadas ao
baixo nimero de empregos desses grupos sub-representados nos paises anfitrides.

A politica local também tem papel fundamental na integracdo eficaz de refugiados
no mercado de trabalho. Estudos mostraram exemplos como a Holanda, que, por meio
de politicas governamentais, implementou recentemente um programa de subsidios a
organizacgoes privadas com o intuito de incentivar o recrutamento e sele¢cdo de deslocados
(SER, 2018). De forma semelhante, a Suécia vem investindo, por meio de parcerias com
empresas privadas, na contratacao de estagiarios refugiados para dar celeridade a sua
efetivacdo nos empregos locais (ALARA] et al., 2018).

Contrariamente, medidas governamentais observadas em muitos paises tém reduzido
a probabilidade de emprego e podem ameacar a permanéncia de deslocados em seus
territorios. Amaral et al. (2018) observaram que a necessidade de adequacao ao estilo de
vida e a fluéncia noidioma local sdo requisitos prioritarios para individuos estrangeiros no
mercado de trabalho em paises como Alemanha e Reino Unido, respectivamente. Fatores
como esses exigem maior tempo de adapta¢ao, o que na maioria das vezes retarda a ob-
tencao de emprego formal por parte dos refugiados, além de exigir mudancgas culturais e
comportamentais, resultando em perda parcial ou total de suas identidades e impedindo
que esses moldem suas vidas de forma auténoma, em uma demonstra¢do direta ou indireta
de preconceito ou xenofobia que sdo internalizados por lideres nacionais.

Kohlenberger et al. (2019) entendem que discriminagdes politicas podem ocorrer ja
no momento da chegada dos refugiados em seus dominios e a mentalidade e o tratamento
direcionados a deslocados podem variar rapidamente de acordo com o rodizio de poder
resultante da escolha de governantes locais. Por exemplo, nos Estados Unidos, houve
uma reducdo drastica da admissao de refugiados no governo Trump em comparac¢ao ao de
Obama, além da ado¢ao de medidas que limitaram o acesso ao emprego de deslocados no
pais, em uma tentativa de estigmatiza-los como uma fonte perigosa de ruptura do mercado
de trabalho americano (FRYDENLUND; DUNN, 2022).
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Essas evidéncias mostram que os fendmenos de nivel nacional agem ndo apenas
isoladamente, mas também com implica¢cdes potencialmente importantes para os niveis
organizacional e individual, em uma relacdo estrutural reciproca (SYED; OZBILGIN, 2009).
Uma autoridade local, por exemplo, pode se omitir de prestar assisténcia, potencializando
a exclusdo de refugiados no emprego em seu pais (GONCALVES, 2019; SAFARIK, 2020;
VITOR, 2015); por outro lado, pode facilitar sua integracao quando promove praticas de
capacitacao, a¢oes afirmativas e reducao da burocracia, visando uma maior igualdade de
oportunidades nas organizag¢oes (BLOCH, 2007). Entretanto, apesar do entendimento de que
aassociacao entre os niveis individual, nacional e organizacional molda a integracao desses
grupos, as pesquisas nesse sentido ainda sao escassas (ver KNAPPERT et al., 2018, 2019).

Nivel organizacional

O nivel organizacional diz respeito ao comportamento dos membros de uma organiza-
¢ao e as relacdes de trabalho, considerando como essas relagoes afetam os objetivos da
integracdo (SYED; OZBILGIN, 2009). No contexto dos refugiados, as dificuldades de inclu-
sdo nesse nivel compreendem questdes sobre linguagem, estereétipos e procedimentos
tendenciosos (KNAPPERT; VAN DIJK; ROSSE, 2019), falta de reconhecimento do potencial
dos deslocados para o crescimento empresarial (COLIC-PEISKER; TILBURY, 2006) e discri-
minacdo (WISE; TSCHIRHART, 2000). Neste dltimo ponto, Bursell et al. (2021) asseveram
que os empregadores tendem a ter picos menores de discriminacao quando os cargos
almejados sao de baixa qualificacdao e maiores quando o nivel de exigéncia aumenta. Esse
ponto foi observado por Faria et al. (2021), que, em estudo realizado no Brasil, indicaram
que, além da inobservancia das qualifica¢des técnicas dos deslocados, muitos emprega-
dores os consideram um pablico de realidade inferior dentro da hierarquia social no pais.
Em decorréncia disso, as habilidades desenvolvidas ao longo da trajetéria profissional
pelos refugiados tornam-se irrelevantes ou incompativeis com os critérios exigidos pelos
empregadores no novo pais (CALMFORS; GASSEN, 2019).

Outra questao importante que causa entraves no aspecto organizacional é a aceitagao
cultural por parte dos empregadores (MESTHENEOS; IOANNIDI, 2002). Nesse sentido,
barreiras relacionadas a questdes como preconceito e intolerdncia ao modo de vestir, aos
comportamentos, pensamentos e discursos se interpdem frente ao acesso ao emprego de
refugiados. Organiza¢des tendem a impor sua cultura e habitos locais, de forma a desle-
gitimar ou ndo reconhecer os valores culturais que foram desenvolvidos pelos deslocados
ao longo de suas vidas em seu pais de origem, o que leva muitos deles a perderem suas
identidades culturais ou mescla-las com sua nova realidade (BERRY, 1989).

Sob uma 6tica relacional, os entraves de muitos empregadores em relacdo a contratacao
de refugiados podem representar suas predisposi¢des advindas de paradigmas criados pela
sociedade ou pelo governo local (SYED; OZBILGIN, 2009). Com o objetivo de mitigar tais barrei-
ras, além da criacao de estratégias por parte da iniciativa ptblica e de entidades voluntarias,
para a capacitacdo de expatriados para o novo idioma, cultura e trabalho (SILVA et al., 2021;
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WASSENHOVE, 2015), programas de gestdo da diversidade, por parte das empresas, elevariam
as possibilidades de recrutamento e selecao, adaptacao cultural e organizacional, por meio de
uma abordagem de aprendizagem que pudesse aumentar os niveis de retencao e ao mesmo
tempo reduzir a rotatividade desses profissionais (KALLIC; ROLDAN, 2018).

Percurso metodolégico

Com base no paradigma interpretativo (CROTTY, 1998), foi adotada e aplicada uma
pesquisa de abordagem qualitativa e carater descritivo (WASSENHOVE, 2015), conduzida
com oito refugiados oriundos da Siria, Rep(blica do Congo, Replblica Democratica do
Congo, Tunisia e Paquistao. O perfil dos participantes esta listado no Quadro 1.

A coleta de dados foi realizada por meio de entrevista semiestruturada (DEY, 1993)
realizada no local de trabalho e em outros locais, quando nao foi possivel acessar os
entrevistados nas empresas em que atuam. Os dados foram coletados na cidade de Sao
Paulo, Brasil, em fevereiro de 2019. Aescolha do local e dos participantes obedeceu a dois
critérios estabelecidos: primeiro, a cidade de Sdo Paulo, por ser um dos destinos mais pro-
curados pelos refugiados quando chegam ao Brasil (COMITE NACIONAL PARA REFUGIADOS,
2018); e, em segundo lugar, pessoas em situacado de refiigio que estivessem trabalhando
formalmente na época do estudo, o que possibilitaria o alcance do objetivo da pesquisa.

Inicialmente, os pesquisadores tiveram dificuldade em identificar refugiados que aten-
dessem ao critério de emprego formal para participarem da pesquisa. Entretanto, por meio
de pesquisas em redes sociais e sites da internet, foi possivel localizar algumas entidades
filantrépicas, uma delas presidida por um refugiado sirio, que, prontamente, colaboraram
com aindicacdo de possiveis participantes. De um total de 12 sugestdes, oito pessoas em
situacao de ref(igio se disponibilizaram a participar do estudo. Assim, a estratégia bola
de neve (ATKINSON; FLINT, 2001; BOWEN, 2008) mostrou-se (til ao permitir chegar-se ao
ndmero ideal de respondentes para o propésito da pesquisa, bem como a mediac¢ao des-
ses atores possibilitou que os participantes se sentissem mais a vontade para expor suas
experiéncias sobre o emprego no pais. Embora o nimero de entrevistados para se chegar
a saturacao de dados ndo seja consensual na literatura, os pesquisadores deste artigo se
ancoraram em autores que defendem que a partir de seis participantes ja é possivel ter
uma compreensao sélida do fendmeno investigado em amostras relativamente homogé-
neas (ADLER; ADLER, 2012; BECKER, 2012; BRINKMANN; KVALE, 2015; GUEST; BUNCE;
JOHNSON, 2006; KUZEL, 1992; MARSHALL, 1996), como é o caso do presente estudo, em
que a quantidade de entrevistados escolhida permitiu que a pergunta de pesquisa fosse
respondida (SAUNDERS; TOWNSEND, 2016).

Visando assegurar o sigilo das informacdes prestadas pelos participantes do estudo,
foram-lhes atribuidos nomes ficticios personificados (Quadro 1). As entrevistas tiveram
duragdao média de 60 minutos e os dados coletados foram posteriormente submetidos a
analise qualitativa de conteido (GLASER; LAUDEL, 2013).
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Resultados e discussao

A partir desses dados, é possivel notar que grande parte dos entrevistados é de origem
Descrigao do perfil dos participantes africana, com excecdo de trés refugiados sirios. A maioria dos respondentes é do sexo
masculino, com mais de 30 anos, solteiro, sem filhos, com nivel superior completo, de re-
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Nunca se encaixaram! Até tentei distribuir curriculos em algumas empresas para trabalhar
na area, mas nunca sequer fui chamado nem para entrevistas.

O problema da nao transferéncia de habilidades no Brasil €, em primeira instancia,
um fator de carater macronacional que pode influenciar a¢des de nivel meso-organizacio-
nal (SYED; OZBILGIN, 2009), isso porque ha entraves legais que dificultam a revalidacdo
de diplomas estrangeiros dentro do pais e, consequentemente, o reconhecimento das
qualificacdes de um refugiado, o que pode restringir acdoes, por parte dos gestores de
empresas, visando uma maior igualdade de oportunidades, ou, em sentido contrario, o
subaproveitamento dos deslocados. De forma microindividual, a situa¢ao pode facilitar
também o oportunismo daqueles empregadores que, aproveitando-se do obstaculo juri-
dico para contratagdo ou promogdo para um cargo condizente com as especialidades de
cada refugiado, poderao utilizar-se dessa narrativa para explorar seus conhecimentos e
habilidades com uma baixa remuneracdo (DEROUS et al., 2012).

Jamal acredita que o subaproveitamento tem se tornado algo natural para um grupo que
ele considera estigmatizado. Segundo ele, “tem uma filosofia que eu sempre gostei: o que
vocé tiver na sua frente, faca, depois vocé pode falar. Preocupe-se primeiro em conseguir
algum trabalho; depois vocé tenta crescer”.

Esses achados, ao revelarem diferentes sentimentos vividos pelos refugiados que
experimentam a sensacao de nao fazerem aquilo que gostariam, estao condizentes com a
literatura, mostrando que, independentemente da qualificacao e experiéncia de pessoas
em situacao de refligio, a maioria tende a nao seguir suas carreiras na nova realidade
(JAMIL et al., 2012), além de estar suscetivel ao subemprego (BABAN; ILCAN; RYGIEL,
2017; EGGENHOFER-REHART et al., 2018; SCHENNER; NEERGAARD, 2019). Observando
as informagdes do Quadro 1, constata-se que nem um dos entrevistados que possui nivel
superior exerce, de fato, sua funcao nas empresas brasileiras investigadas, o que sugere a
necessidade de maior flexibilizagcdo nas legisla¢des especificas que permitam o reconheci-
mento de diplomas estrangeiros e facilitem o pleno exercicio de carreira de cada individuo
de acordo com suas capacidades.

Barreiras nacionais

Muitas questdes de ordens econdmica, politica e social podem ser fundamentais para
o0 sucesso ou fracasso na integra¢do de refugiados no mercado de trabalho no Brasil. Por
exemplo, a crise do desemprego que afeta mais de 14 milhdes de brasileiros (IBGE, 2021)
acirra as disputas entre brasileiros e deslocados e pode gerar consequéncias sociais e
organizacionais diversas, levando a fatores de exclusao e subaproveitamento. Reagindo
a essas possibilidades, Habib acredita que o “brasileiro vai se sentir mal porque eu td
tentando tirar a vaga dele, mas estamos lutando por oportunidades, nao pra tirar a vaga
dele”. Como o refligio ainda ndo é um tema tratado como componente da diversidade, ainda
nao existem praticas por parte de organiza¢des privadas, e tampouco a¢des afirmativas
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criadas pelo Estado, que possam minimizar a situacao desses grupos, sem que isso lhes
incorra em um desgaste maior em competir por vagas de trabalho com os habitantes dos
locais de origem.

Ao olhar para o panorama politico vigente no pais, percebe-se que cada respondente
possui pensamentos divergentes quanto a esse ponto. Para Omar, “o governo ajuda e ao
mesmo tempo ndo ajuda. Ele te ensina a pescar, mas nao da o peixe”, fazendo referéncia
a atitude de o Estado fornecer a assisténcia basica para receber cada individuo, mas nao
para manté-lo dentro do pais. Ja Daliji considera que o governo demorou a acreditar que
a crise humanitaria resultaria em um nimero elevado de solicitacdes de refligio a serem
avaliadas no territério brasileiro e que, por isso, esta mais sobrecarregado e sofre dificul-
dades em administrar o novo cenario. Segundo a mesma entrevistada:

As coisas no comego eram muito dificeis, pra dar entrada em protocolo, receber

documentos, coisas que eles precisavam se organizar e se adaptar a isso. Hoje ele esta

mais organizado. Ndo acho que o governo veja refugiados como ameacga, mas como uma

carga a mais para administrar, porque sao mais pessoas agora para ir a hospitais, comer,
dar moradia, entdo é dificil pra elas. (Daliji)

Apesar dos poucos avan¢os mencionados pelos entrevistados a respeito das condi¢des
basicas dadas aos refugiados atualmente, constata-se que nao houve novas medidas
por parte do Estado que venham a auxiliar na inclusao desse pablico na sociedade e no
trabalho, o que serviria de estimulo a contrata¢ao de deslocados por parte das empresas.
Um dos motivos pode derivar da fala a seguir:

O governo... eu vejo muito a questao daideologia, direita e esquerda, que é forte no Brasil.

Tenho medo do atual presidente, pois parece vender uma ideia machista, xenof6bica e
contraria aos desejos do refugiado, mas vamos aguardar o futuro. (Habib)

Afalade Habib parece retratar melhor como a politica governamental tem se mostrado
um dos grandes obstéaculos para a integracao eficaz dos refugiados. Incompativelmente
com uma postura humanitaria, o atual governo, comandado pelo presidente Jair Bolsonaro,
tem adotado uma retdrica politica xen6foba, manifesta em discursos piblicos, comentarios
em redes sociais e a¢des praticas. Meng¢des como “escérias do mundo” (VITOR, 2015),
o pensamento de que a maioria das pessoas em situacdo de refigio € ma intencionada
(SILVA et al., 2021), a retirada do Brasil do Pacto Global para a Migracao, da ONU, logo
no inicio de sua gestao (GONCALVES, 2019) e o reforco ao esteredtipo criado por muitos
lideres politicos e sociedades de que esses grupos ameacam a ordem social, a heranca
cultural e a seguranca das comunidades locais sao apenas alguns fatos que despertam a
atencdo, polarizam a opinido pdblica (SAFARIK, 2020), criam e fortalecem muros, ainda
nao fisicos, mas simbélicos, capazes de separar, formar opinido, influenciar empregos e
acoes em proldajustica eisonomia social, podendo impactar negativamente medidas que
venham a favorecer sua integragao permanente.
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Nesse sentido, os refugiados enxergam a questao politica de forma polarizada, o que
pode afetar também suas barreiras individuais e organizacionais e proporcionarinseguranca
continua quanto ao seu futuro no pais. Em um contexto em que parte dos brasileiros e,
sobretudo, empresarios apoiam o atual governo, a retérica politica xenéfoba se entrelaga
a diferentes narrativas sociais, o que pode resultar em maior discriminagao e menores
oportunidades de emprego. Indo na contramao de paises como Holanda (SER, 2018) e
Suécia (ALARA] et al., 2018), o Brasil ndo implementou nenhuma politica, nos Gltimos
anos, que pudesse incentivar a contratacdo e a permanéncia desses grupos nas empresas
privadas locais. A exemplo das na¢des supracitadas, subsidios, parcerias com entidades
sociais voluntarias e empresariais, assisténcia social ao desemprego, auxilio emergencial,
treinamento linguistico, cultural e para o mercado de trabalho seriam apenas algumas
praticas que poderiam ser efetivadas em beneficio das pessoas em situacao de refiigio.
A mudanca de paradigmas por parte do lider maior da nacdo precisa ser o primeiro passo
para legitimar e encorajar praticas de inclusao entre niveis que venham unir e facilitar a
integracao eficaz desses individuos.

Barreiras organizacionais

No nivel organizacional os entrevistados entendem que os esteredtipos compartilhados
entre gestores e membros sao um dos principais fatores de exclusao no mercado de traba-
lho, o que confirma descobertas anteriores (DEROUS et al., 2012; KNAPPERT et al., 2019).
Segundo os respondentes, a visao de que os refugiados sao fugitivos, terroristas, pessoas
que fizeram algum mal no seu pais de origem ou que vieram tomar o emprego dos brasileiros
passa na mente de gestores e funcionarios e cria obstaculos particularmente fortes para a
sua integracao, favorecendo uma série de outros problemas, como preconceito, racismo e
discriminacdo (WISE; TSCHIRHART, 2000). O relato de Malala confirma esse entendimento:

[...] envieivarios e-mails para empresas perguntando se havia vaga para trabalhar e uma

mulher me respondeu, lembro até hoje, dizendo que nao contratava pessoas de fora.

Depois dessa também recebi resposta parecida de outra empresa. [...] fui ainda a trés

entrevistas. Na primeira concorri com outras duas brasileiras, mas nao me chamaram.

Na verdade, nem sei como me chamaram. Passei por essa situacao duas vezes e agora
deu certo na empresa que estou.

A fala de Malala retrata a maneira como muitas empresas agem com procedimentos
tendenciosos de exclusdo. Narrativas como “nao contrato pessoas de fora” reforcam como
estere6tipos se materializam em discriminacao nos processos de recrutamento e selecdo.
Abasi, depois de viver quatro anos no Brasil, passou por um problema parecido. Com o
apoio de uma organizac¢do voluntaria, ele conseguiu seu primeiro trabalho. Entretanto,
rapidamente enfrentou situagdes de desrespeito, disparidade salarial, sobrecarga de tra-
balho e atividades que ndo correspondiam a sua qualificacdo profissional, situacao que
evidenciou o real interesse do empregador em questao (KNAPPERT et al., 2018). No seu
segundo emprego no Brasil, Abasi afirma que:
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[...] sofri muito também no meu segundo emprego, numa empresa de transformagao de
queijo, porque o queijo ficava armazenado em camara fria. A empresa tinha 3 homens,
uma mulher e um chefe de servico e eles sempre mandavam eu entrar na camara fria
para organizar as coisas, 8, 9 caixas pesadas de queijo, e organizar tudo por ordem de
validade. Entao imagina quanto tempo eu ficava la dentro. Mesmo com roupa especial,
eu sentia muitas dores. Eu perguntava pra eles: por que a gente ndo pode mudar as
vezes, tipo... hoje eu vou, amanha vai outro, e assim todos descansam? Ai perguntei pro
chefe porque estava acontecendo assim e fiz a proposta pra ele. Ele entendeu e aceitou
a proposta. Mas acontece que quando chegava a vez dos brasileiros, eles enrolavam o
trabalho, faziam corpo mole para ndo querer fazer as coisas direito. Dai vi que rolava
discriminacao, porque eles erravam e o chefe nao ficava rigoroso, mas comigo ele ficava.
Havia uma diferenca de tratamento e me deixava com dor no coragao, quase chorando
dentro de mim. Passei 3 meses apenas la como experiéncia. Depois meu chefe disse que
eu nao iria continuar la. No meu coracao eu disse: “gléria a Deus”.

Mais uma vez se constatou a discrimina¢ao no ambiente de trabalho. O desejo de
explorar aquele que é diferente. O preconceito envolvido nos ambitos horizontal e vertical
da empresa deixava o profissional refugiado insatisfeito, desiludido e sem animo para ir
ao trabalho. O agradecimento que esse profissional faz a Deus com sua demissao aponta
a sua tristeza em conviver com colegas e superiores que o menosprezavam e anulavam
seus desejos de alcancar seus maiores objetivos. Sao essas evidéncias que perpetuam o
processo de exclusao, produto de problemas que envolvem fatores individuais (que podem
circunscrever elementos diversos), nacionais (os colegas de trabalho que legitimam a forma
como parte da sociedade e as autoridades locais enxergam o refugiado) e organizacionais
(na figura do chefe, que parece ter respaldo dos proprietarios da empresa), que gradual e
silenciosamente impedem a integracao eficaz de refugiados nas organizacgoes, a partir da
indiferenca e frieza de seus membros (VERWIEBE et al., 2018; WISE; TSCHIRHART, 2000)
e da segregacdo por parte de seus lideres que, na ansia de elevar sua imagem perante o
publico, adotam falsas praticas de diversidade.

Consideracoes finais

Este artigo investigou como barreiras individuais, nacionais e organizacionais e suas
inter-relacdes impactam o emprego de refugiados no mercado de trabalho brasileiro, com
base na teoria da estrutura relacional da gestdo da diversidade de Syed e Ozbilgin (2009).
Por meio da tedrica utilizada foi possivel entender que fatores macronacionais, meso-or-
ganizacionais e microindividuais estdo interligados e podem afetar programas de gestao
da diversidade implementados no Brasil em rela¢do aos refugiados.

0 contexto histérico brasileiro, em que predominam tradicoes patriarcais historicamen-
te enraizadas, conduz a fatores macronacionais ameacgadores a integracao de refugiados
observados no estudo, como a falta de apoio social, discriminac¢ao, o olhar preconceituo-
so por parte do presidente da Repiblica, reverberado por parcela do empresariado e da
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sociedade brasileira, que, influenciados por um pensamento ideolégico que marginaliza
a pessoa em situacdo de refiigio, criam obstaculos ao incentivo de parcerias com empre-
sas, organizacdes filantropicas, programas de introducdo, bem como inibem préticas de
conscientizacao social e empresarial a respeito de uma maior inclusao desse publico.
Além disso, os entraves legais para reconhecimento de qualifica¢cdes, de acordo com Syed
e Ozbilgin (2009), moldam a forma como gestores de RH os incluirdo no gerenciamento
da diversidade.

Assim, a teoria da estrutura relacional indica que, na realidade brasileira, uma inte-
gracao eficaz de refugiados passa por um olhar mais integrado por parte dos formuladores
de politicas, organizacdes e sociedade, em um sentido multinivel.

Este artigo contribui para o conhecimento cientifico ao facilitar uma maior compreensao
de como os diferentes niveis influenciam nao sé isoladamente, mas também de forma asso-
ciadanain(ex)clusio de refugiados no mercado de trabalho brasileiro. De forma adicional,
as evidéncias da pesquisa cooperam para refor¢ar o argumento de que a situa¢ao dos
refugiados deve ser enquadrada como uma extensao da diversidade. Além disso, o estudo
fornece novos insights para as teméaticas que envolvem o refligio e a integracao ao abordar
as perspectivas de refugiados sobre a realidade do mercado de trabalho brasileiro, que,
como pais emergente, é um contexto ainda pouco explorado por pesquisadores no mundo.

De forma pratica, ao dar voz aos refugiados e compreender a interagao entre os di-
ferentes fatores que moldam a integracao desses grupos nas organizacoes brasileiras,
entende-se que um maior suporte estrutural pode viabilizar uma integracao de longo
prazo eficaz. O estabelecimento de programas de introdu¢do no pais e a implementacao
de parcerias e subsidios como incentivo do governo as organiza¢des que contratarem refu-
giados; a flexibilizacao das normas legislativas, visando a desburocratizacao e aceleracao
do reconhecimento das qualifica¢cdes dos deslocados; praticas de diversidade, por parte
das empresas, facilitando o recrutamento, sele¢ao e retencao com oportunidades iguais
para nacionais e ndo nacionais; campanhas politicas e sociais, por meio da midia, redes
de relacionamento e influenciadores digitais, com foco em ampliar a no¢do do conceito,
das caracteristicas e do respeito que as pessoas devem ter acerca do que é o refiigio, sao
apenas alguns exemplos de como um olhar multinivel pode agir como um facilitador para
uma integracao eficaz.

Essas evidéncias podem ser consideradas pelos formuladores de politicas, entidades
sociais, pesquisadores, organiza¢des e sociedade em geral, interessados em promover
boas condicdes aos refugiados que buscam melhores oportunidades de existéncia em
nosso pais, entendendo que o emprego e a sua manutencdo sao a chave para uma inte-
gracao bem-sucedida. Ao tratar, por exemplo, o refugiado como pertencente a um grupo
minoritario abrangido pela gestdo da diversidade, a ciéncia, o Estado e as empresas po-
derdo adotar um novo olhar sobre a necessidade de praticas mais inclusivas, como a¢des
afirmativas e diversificagao da mao de obra, por parte do governo e organiza¢des privadas,
respectivamente.
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Mesmo reconhecida a relevancia dos resultados deste estudo, suas evidéncias tendem
anao serreplicaveis em outras realidades do pais. Desse modo, sugere-se que novas inves-
tigacdes sejam realizadas, usando diferentes abordagens e métodos, a fim de aprofundar
atematica daintegracdo de refugiados nas organizac¢des brasileiras. Algumas questdes de
pesquisa poderdo dar base para novos estudos, como por exemplo: qual a percep¢ao de
empregadores e mediadores sobre a realidade brasileira e como essa impacta a integracao
derefugiados? Qual o impacto da Covid-19 para a integracao de refugiados nas organizac¢des
brasileiras? Que praticas as organiza¢des tém adotado para a integracao de refugiados?
Que contribuicoes os refugiados podem dar aos gestores que os contratam? Quais sao 0s
beneficios e desafios da contrata¢ao de refugiados para a gestao da diversidade no Brasil?
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Abstract

Barriers towards the refugee employment in Brazil and their impacts on long-term integration

This article seeks to analyze how individual, national and organizational barriers and their
interrelationships impact the employment of refugees in the Brazilian labor market, based on the
theory of the relational structure of diversity management of Syed and Ozbilgin (2009). Through
an interpretative paradigm, a qualitative approach, and the use of descriptive research, this
study was conducted with eight refugees formally employed in the city of Sdo Paulo, Brazil. The
findings of this study indicate the prevalence of national barriers over job exclusion for refugees,
which may potentiate exclusion factors at the individual and organizational level. The Brazilian
government appeared as one of the main national obstacles to integration, playing a particularly

R. bras. Est. Pop., v.39, 1224, 0210, 2022 23



Silva, PM.M. et al. Barreiras ao emprego de refugiados no Brasil e seus impactos na integracdo de longo prazo

important role in the relational structure. This research presents its contributions to regard the
refugee’s condition as inherent to an extension of diversity. By shedding light on the perspectives
of refugees about the Brazilian organizational reality, the article proposes solutions for policy
makers and organizations in order to minimize the impacts that the different barriers provide
to the effective integration of these groups in Brazilian organizations.

Keywords: Refugees. Labor market. Organizations. Barriers. Brazilian.

Resumen

Barreras en el empleo de refugiados en Brasil y sus impactos en la integracién a largo plazo

Este articulo tiene como objetivo comprender cdmo las barreras individuales, nacionales y
organizacionales y sus interrelaciones impactan en el empleo de refugiados en el mercado
laboral brasilefio, con base en la teoria de la estructura relacional de Syed y Ozbilgin (2009)
de gestion de la diversidad. A través de un paradigma interpretativo, un enfoque cualitativo y
utilizando una investigacién descriptiva, el estudio se llevé a cabo con ocho refugiados con
empleo formal en la ciudad de S3o Paulo, Brasil. Los hallazgos del estudio indican la prevalencia
de barreras nacionales de exclusion del empleo para los refugiados, que pueden aprovechar los
factores de exclusion a nivel individualy organizacional. El gobierno brasilefio se ha convertido
en uno de los principales obstaculos nacionales para la integracion, ya que juega un papel
particularmente importante en la estructura relacional. La investigacion presenta sus aportes
defendiendo la condicién de refugiado como inherente a una extension de la diversidad. Al
arrojar luz sobre las perspectivas de los refugiados sobre la realidad organizacional brasilefia,
el articulo propone soluciones que apuntan, por parte de los politicos y las organizaciones, a
minimizar los impactos de las diferentes barreras en la integracion efectiva de estos grupos en
las organizaciones brasilefias.

Palabras clave: Refugiados. Mercado de trabajo. Organizaciones. Barreras. Brasilefio.
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