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CULTURAE ACULTURACAO EM ORGANIZACAO NA PERPECTIVADA
SEGURANCA E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO — UM ESTUDO A PARTIR
DO DOCUMENTARIO “AMERICAN FACTORY”



RESUMO

O documentario “American Factory” aborda questbes importantes que envolvem o ambiente
organizacional, trazendo aspectos da relagéo entre empregado e empregador. Como objetivo
do estudo, o artigo visa compreender o processo de aculturacdo em organizagbes na
perspectiva de sua influéncia sobre a percepgdo de seguranca e qualidade de vida no
trabalho. Para promover o alcance do objetivo do estudo foi descrito as seguintes categorias:
Sindicato, Condi¢cdes de Trabalho, Seguranca no Trabalho e Cultura. Por meio dessas
categorias, os trechos da fala entre os personagens foram destacados, para evidenciar os
aspectos do contexto de aculturag&o narelagdo existente entre dois tipos de gestdes distintas.
As consideracfes finais da andlise, registram o impacto dessas relacées com 0 processo
produtivo no ambiente organizacional.

Palavras-chave: Ambiente Organizacional. Aculturacdo. Qualidade de vida no
trabalho.

ABSTRACT

The documentary "American Factory" addresses important issues involving the organizational
environment, bringing aspects of the relationship between employee and employer. As the
objective of the study, the article aims to understand the acculturation process in organizations
from the perspective of its influence on the perception of safety and quality of life at work. To
promote the achievement of the study objective, the following categories were described:
Union, Working Conditions, Safety at Work, and Culture. Through these categories, the
excerpts of speech between the characters were highlighted, to highlight the aspects of the
acculturation context in the existing relationship between two distinct types of management.
The final considerations of the analysis register the impact of these relations with the
productive process in the organizational environment.

Keywords: Organizational Environment. Acculturation. Quality of life at work.



1. INTRODUCAO

O documentario retrata uma fabrica de vidros automotivos da empresa Fuyao,
localizada no estado de Ohio nos Estados Unidos. A fabrica teve inicio apds a
empresa General Motors - GM fechar e consequentemente gerar uma demissao em
massa naquela regido. O documentério aborda toda a rotina que existe dentro de uma
industria, das dificuldades as grandes conquistas, a principal critica do filme gira em
torno da diferenca cultural e a forma de trabalho nas filiais da mesma empresa porém
localizadas em regides diferentes, onde a cultura de cada uma delas tem um grande
impacto na entidade, desde o tempo de trabalho de cada operario, a maneira de
organizacdo, o entrosamento da equipe e até mesmo a atitude da classe operaria em
aderir ao sindicato, que confronta os principios da empresa chinesa. O documentario
foi produzido com participacdo do ex-presidente Barack Obama. Ele demonstra a
precarizacdo do subemprego, o filme é produzido nos Estados Unidos, em Ohio, e foi
muito criticado pelo Presidente Donald Trump.

Com base no documentario “American Factory”, mostra-se com clareza as
dificuldades com a comunicacgao, divergéncia de comportamentos, valores e crencas,
resultado de duas culturas distintas dentro da indlstria Fuyao em Ohio, sendo uma a
cultura americana e outra € a cultura chinesa. Além disso, apresenta a figura do
sindicato para proteger e lutar nas causas dos operarios americanos. O documentario
aborda também a falta de seguranca no trabalho e as condi¢des dentro da Fuyao.

Os temas “cultura organizacional” e “aculturagdo” tornam-se passiveis de
analise, ao passo em que é preciso considerar a importancia da cultura na
organizacdo e o processo de aculturacdo quando se tem duas culturas num mesmo
ambiente ou por uma aquisicao ou fusdo de uma organiza¢do. Quando uma empresa
€ adquirida por outra, € comum a existéncia de culturas diferentes, uma vez que cada
empresa incorpora principios, crencas, formas de organizacdo e interpretacdo dos
eventos e processos de forma distinta (QUINELLO, 2007).

Sobre o documentario, a rotina de trabalho na Fuyao se mostra bastante
excessiva e a existéncia de duas culturas, junto a dificuldade de comunicagéo ficam
evidentes no documentario. O documentario possibilita uma discussdo sobre a
relevancia da saude, seguranca e qualidade de vida, ao passo que expde assuntos
importantes que deveriam ser discutidos no contexto organizacional, e apds analise
do documentario, em um contexto onde duas culturas se chocam e para lidar com as
complexidades laborais apresentam varias outras problematicas, como a seguranca
dos trabalhadores, principalmente com relacdo a falta de (Equipamento de Protecéo
Individual) - EPI's e as cargas horarias acima de 8h de trabalho.

As condigbes de trabalho na indlstria Fuyao s&o desfavoraveis aos
trabalhadores, ao passo que, os funcionarios trabalhavam por muitas horas com
apenas 30 minutos para o0 almoco e 15 minutos para descanso nao remunerado, além
de conseguirem ver suas famiias somente 1 a 2 vezes durante o ano. A cultura
chinesa chegou com estranheza aos trabalhadores americanos, devido as motivacoes
individuais proprias, eles se sujeitavam para tal, mas em consequéncia isso trouxe
reclamacdes do gestor-presidente ndo conformado com as atitudes e resultados, e
programou uma viagem com seus lideres para conhecer a cultura e 0s processos
chineses. O que poderia amenizar a desaculturagdo nos americanos, processo este
gue esta contido na aculturacdo. Nesse sentido, aculturacdo significa o conjunto de
fenbmenos que resultam de um contato continuo e direto entre grupos de individuos
de culturas diferentes e que provocam mudancas nos modelos patterns culturais
iniciais de um ou dos dois grupos (BISCOLI, 2003).



O artigo tem por objetivo compreender o processo de aculturacdo em
organizacbes na perspectiva de sua influéncia sobre a percepcdo de seguranca e
qualidade de vida no trabalho com suporte no documentario American Factory.

2.DESENVOLVIMENTO

2.1. Cultura Organizacional

Segundo Pettigrew (1996), uma cultura organizacional € um conjunto de
crencas, valores e pressupostos que contribuem para uma boa condugdo dos
negoécios. Esse conjunto dentro da cultura organizacional explicita contribui a cultura
implicita, essa cultura é formada nos anos iniciais da organizacdo, e posSui
pressupostos do empresario/fundador e os primeiros funcionarios, que serao
influenciados pela cultura do pais e a regido que se encontra, como também, as
experiéncias dos individuos que fizeram parte inicial da organizacdo, isso se d4 o
nome de processo de construgdo daidentidade cultural de uma organizacdo, mas que
dependendo pode se passar por um processo de aculturacdo, principalmente quando
sao 0s casos de empresas que sao internacionalizadas, onde a cultura da empresa
pode se chocar com outras culturas quando elas decidem se instalar em outras
regides.

Morgan (1996) fala que existe um processo de construcdo da realidade, e que
por meio desse fendbmeno faz com que as pessoas consigam visualizar eventos,
objetos, acdes, expressdes e situacdes proprias de cada individuo que ird contribuir
para construcdo de um comportamento desejavel, como uma espécie de
representacdo cultural da empresa. Entdo, entender esses processos e 0s individuos
através do estudo facilitara a organizacdo que precise passar por um processo de
aculturacdo, e para além disso, entendera como se ddo os individuos dentro da
organizacdo e como gerencia-los principalmente em tempos de crise.

A cultura organizacional pode fornecer a Gestdo de Pessoas suporte e
informacdes imprescindiveis para a gestdo da organizacdo, mas para isso, a Gestao
de Pessoas precisa identificar a cultura da organizacdo e como ela pode variar com
as mudancas e mais que isso, ela precisa entender um conjunto de comportamentos
dentro da organizagao, evitando assim, eventuais problemas (PASSERI, 2020)

2.2. Aculturacao

Aculturacdo dentro de uma empresa, se da quando existem duas, ou mais,
culturas distintas, nesse fenbmeno, quando mais de uma cultura tem contato continuo
e direto causam mudancas em uma ou em ambas. O contato de diferentes culturas
organizacionais pode ensejar a ado¢ao de quatro processos apresentados e definidos
por Nahavandi e Malekzadeh (1993): Assimilacdo, Integracdo, Separacdo e
Desaculturagéo.

A assimilagéo é quando essas culturas se encontram, causando abandono de
sua cultura e passando a adquirir a cultura do outro, com isso, se da um processo de
aceitacao e coopera¢do dos individuos.

Na integracdo, a empresa mantém grande parte dos aspectos culturais da
organizacdo, o que permite uma identidade organizacional.

E na separacéo, pode se dizer que a empresa prefere manter-se separada da
outra cultura, ou seja, existe uma resisténcia a aceitacdo de uma outra cultura.

E por fim temos a desaculturacdo, quando ndo se aceita a cultura adquirente,
e isso pode desencadear conflitos, stress e desentendimentos dentro da organizagéo.



A aculturacédo esta diretamente relacionada com a cultura, pois o processo de
aculturacdo esta na cultura organizacional da empresa, todo fenbmeno ocorre dentro
dela, e faz perceber um espaco estreito entre elas. Os desafios sdo grandes quando
existe uma resisténcia cultural, precisarade uma Gestdo de Pessoas capacitada para
poder gerenciar esses conflitos.

2.3. Aculturacéo e suainfluéncia napercepcédo de segurancae qualidade de vida
no trabalho

A aculturagdo tem papel importante dentro da organizag&o principalmente nos
guesitos seguranca e qualidade de vida dentro do trabalho. Observa-se que na
empresa Fuyao localizada na China os colaboradores tém um grande cansaco fisico
pelo excesso de horas trabalhadas, e em consequéncia dessa exaustao fisica
acontecem acidentes de trabalho, gerando receio nos colaboradores em serem
desligados apés esse tipo de ocorréncia, psicolégico abalado por passarem muito
tempo longe da familia e alimentacdo extremamente inadequada dividindo espaco
entre operar 0 maquinario e conseguir almocar ou lanchar.

Todos esses pontos acontecem na empresa pela cultura chinesa dentro do
trabalho, modelo este que ndo se adequou a empresa americana, pela cultura
exercida no pais. E com a existéncia dessas divergéncias que a aculturacdo tem
grande influéncia poisa empresa passa por um processo de desaculturacdo que esta
contido dentro da aculturacdo. A desaculturacdo é um processo indesejado, onde a
empresa adquirida demonstra fraqueza em sua cultura em relacdo, ocasionando
conflitos, discussodes e resisténcia entre as empresas (DE OLIVEIRA e et al, 2014).

E por fim, outro ponto importante € que deve existir um olhar por parte dos
gestores em identificar o que pode ser aproveitado dentro das duas culturas
existentes. A empresa adquirida deve ter uma percepcao da propria cultura e analisar
até onde seus membros podem preserva-la junto das praticas organizacionais,
medindo também a disposi¢do que os gestores tém de adotar as préaticas e culturas
da empresa adquirente (DE OLIVEIRA et al, 2014).

3. METODOLOGIA

Essa pesquisa é um estudo observacional, uma analise fimica, e se caracteriza
de uma pesquisa qualitativa, quanto ao tipo de pesquisa, podem ser definidos quanto
aos fins e aos meios. Quanto aos fins — Pesquisa baseada em estudo observacional
em andlise fimica pode ser denominada como explicativa e compreensiva (BAUER
M. W.; GASKELL,2002). Quanto aos meios — é uma pesquisa amparada por estudo
documental, por meio da utilizacdo da imagem projetada em video e das narrativas
transcritas. E quanto ao universo ou amostra o estudo tem como a andlise e coleta de
dados o proprio filme, na qual foram utilizados como instrumentos de coleta de dados
0s registros das narrativas por meio de diariofimico e ndo menos importante o0 método
de andlise foi a analise de conteudo.

Quadro 1 — Principais personagens e caracteristicas.

Personagem PapeINde Principais caracteristicas
atuacao
_ Observador, porém ficou inseguro com alguns
Dave V|ce_ questionamentos que 0 _fundador faz. _E levado
Presidente da|para a empresa localizada na China para
Fuyao observar a cultura junto da sua equipe e mostrar




um pouco da cultura americana, com foco
principal em observar o que é feito na China que
poderia ser levado para a empresa localizada nos
Estados Unidos.

Opinido e decisdes fortes e objetivas quanto a
empresa e o melhor para ela, disposto a fazer
qualquer coisa para manter a empresa nos
Estados Unidos e da melhor forma possivel.
Visionario e grande empreendedor.

Decidida e objetiva. Ficou um tempo
desempregada e teve que ir morar com a familia
novamente, porém tinha saudades da vida
independente que levava. Esta grata pelo
trabalho que conseguiu, consegue voltar a ter um
lugarzinho so dela, mais esta disposta a ir contra
a empresa quando 0 assunto é o seu bem-estar
dentro dela.

Dedicado é a palavra que o define. Obstinado e
Astuto. E o exemplo da cultura chinesa dentro da
empresa, trabalha muito, vé a familia poucas vezes,
trabalha em horérios indefinidos e que por vezes
ultrapassam o legal, se alimenta de forma
inadequada pois o trabalho requer muito empenho e o
sobrecarrega.

Proativa e atenciosa sempre ao lado do fundador
fazendo traducbes e verificando como os
investidores estdo se posicionando quanto a
empresa.

Fundador e Ceo
da Fuyao

Chairman
Cao

Jill Operadora

Wong Engenheiro

Rebecca Advogada

de Cauteloso e analitico em toda a fabrica, sempre

Diretor ;
buscando melhorias do processos de forma segura

John

Seguranca

dentro da empresa.

Shimeng

Presidente do
Sindicato dos
Trabalhadores

Convencedor e astuto. Cunhado do presidente da
empresa, logo, faz com que dessa forma o
sindicato na regido Chinesa se fortaleca, ganhe
espaco e nao traga problemas para a empresa.

Fonte: dados

coletados da observacdo filmica

O quadro 1, mostra uma analise mais detalhada dos personagens, mostrando
suas caracteristicas evidentes no documentario, nomes e suas fungdes.

A Figura 1 mostra um mapa conceitual do documentario, cujo a preocupacgao
foi listar as categorias mais importantes retratadas, e com base nessas categorias,
evidenciar os acontecimentos que que fazem identificar cada uma, para buscar
trabalhar mais assertivamente sobre o tema proposto, comparando as cenas que
explicitam a influéncia de cada categoria no dia a dia dos colaboradores dentro da
organizacgao.



Figura 1 — Mapa conceitual do filme (Filme como Pré-texto)

Pressao p/ criar sindicato

Sindicato

Visdo pessimista
Excesso de carga horaria

Condigdes de Trabalho Assédio Moral
Falta de apoio familiar

Documentario
“American Factory”
Seguranca do Trabalho Auséncia EPI's
Qualidade de vida
Visdo Chinesa
Cultura

Vis3o Americana

Fonte — Dados coletados do estudo filmico (2020)

O mapa conceitual acima retrata de forma simplificada situacdes encontradas
no documentario “American Factory”. Situagcbes estas que pdem em risco o
desenvolvimento da organizacdo e também dos colaboradores.

No quadro 2, no tépico Andlise e Discussao do Filme, esta sendo apresentado
de forma detalhada as situacdes e acoes realizadas sobre os assuntos, sindicato,
condicdes de trabalho, seguranca do trabalho e cultura.

4. ANALISE E DISCUSSAODO FILME

Quadro 2- Andlise das Categorias e Subtemas segundo os segmentos do filme.

CATEGORIAS | SUBTEMAS

SEGMENTOS DO FILME (TRANSCRICAO)

Pressao para
criar um sindicato
e Visdo
pessimista

1. Sindicato

Ao analisar o documentario, o sindicato se
mostra presente do seu inicio ao fim dele, a luta
gue os funcionarios levantam para conquistar
seus direitos na Fuyao. No final do documentario,
mostra a contratacdo de uma instituicdo de
relacbes laborais para amedrontar 0s
funcionarios para votarem contra o sindicato. O
presidente da Fuyao vé a presenca de um sindicato
Como ruim para 0s negoécios, queda na produtividade




e nos lucros.

Na sequéncia, € evidente a excessiva carga
horaria que os funcionérios sdo acometidos, eles
Excesso de carga | S&0 podem ver suas familias pelo menos uma ou
2. Condi¢cbes | horaria, assédio | duas vezes ao ano, o apoio da familia se torna
de trabalho | moral e falta de | bastante ausente, fazendo assim, uma série de
apoio familiar. consequéncias, como stress, cansaco e fadiga,
aumentado também com o assédio moral dos
lideres da Fuayo .

Seguindo a sequéncia, o processo de selecao
dos descartes dos residuos de vidros é feita sem
equipamentos de protecdo, bem como a
auséncia de varios EPIs em outros
Falta de EPIs e | departamentos. Em um comentario feito por um
gualidade de | dos funcionarios era de que nunca tinha sofrido
vida. um acidente de trabalho antes, e somente na
Fuyao que isso ocorreu. A exposicao ao calor por
horas na fornalha e a falta de equipamentos de
protecdo podem trazer consequéncias a curto e
médio e longo prazo.

3. Seguranca
no trabalho

Outra coisa importante é a existéncia de duas
culturas em uma Unica organizacdo e a
resisténcia de ambas trazem consequéncias
negativas paras as duas, a cultura chinesa usou
os funcionarios para conhecer a experiéncia de
sua cultura e assim, entender todo processo
chinés e a americana se apoia no sindicato para
conquistar seus direitos e melhorar o ambiente
de trabalho e qualidade de vida.

Visdo chinesa e

4. Cultura visd0 americana

Fonte: Dados da observacéo filmica (2020).

Para além do grafico e figura, é desenvolvida uma correlacdo das categorias
levantadas com os trechos retirados do documentario, a fim de garantir um
entendimento das categorias e quais os fundamentos que a fizeram estar presente no
artigo.

Na categoria “Sindicato” ligada as principais narrativas conseguimos perceber
as contradicoes entre classe trabalhadora e classe empregadora. A classe
trabalhadora em sua grande maioria aceita a entrada do sindicato, para que seus
direitos sejam postos em pratica, ja a classe empregadora acredita que a atuacdo do
sindicato atrapalhara a producdo da organizacdo, fazendo com que alguns
colaboradores se voltem contra a acao do sindicato e ndo aceitem sua insercao dentro
da empresa no dia da votagao.

Essa situacdo controversa acaba gerando conflitos e demissfes dos
apoiadores ao sindicato, fazendo com que alguns colaboradores continuem negando
a entrada do sindicato para manterem seus empregos. Algumas cenas do
documentario evidenciam a visdo de alguns integrantes sobre o sindicato: “... sei que
muitos trabalhadores aqui estdo tentando criar um sindicato para fortalecer sua voz
nesta grande empresa” disse o Senador Sherrod Brown de Ohio; “Vocé sabe,



obviamente néo é benéfico para nés” — Charles; “Todos sabem nossa posicéo sobre
isso. N6s ndo queremos saber de sindicatos aqui” — C.E.O da Fuyao; “Se tivermos
sindicatos afetard nossa produtividade, prejudicando a nossa empresa. Gerara perdas
para nés. Se um sindicato entrar, a fabrica fecha’ — C.E.O da Fuyao; “Eles criam
extrema ineficiéncia na producéo, fazendo perder dinheiro ” — Rebecca (Advogada).

Antunes e Praun (2015) reforcam que a atuacdo do sindicato é essencial, pois
estamos na sociedade do capital que explora o trabalho, precariza a vida dos
trabalhadores e traz o adoecimento fisico e psiquico. Esse paradigma vem sendo
quebrado ao longo dos anos, o trabalho dos sindicatos tem se intensificado nas
industrias, principalmente dentro delas, pois a industria ainda apresenta carga
horarias excessivas de trabalho, processos repetitivos que sem o descanso
necessario traz grandes prejuizos aos seus colaboradores, entre outros fatores. A
empresa nao deve perder o foco na producdo, mas, deve entender que sem o capital
humano ela ndo acontecera. E ainda que, a satisfagdo do colaborador gera impactos
na producdo, pois serve de estimulos para a motivagdo. O sindicato, ao invés de
inimigo das organizacdes deve ser visto como intermediario das relacdes entre
empresa e trabalhador, reunindo os anseios da classe e dando o feedback para a
empresa, uma vez que nem sempre o colaborador sente-se avontade para expressar
tais anseios. A empresa que dialoga com o sindicato certamente tera um forte aliado
na qualidade de vida dos colaboradores.

Na segunda categoria, as “Condi¢cdes de trabalho”, podemos perceber a partir
dos seqguintes trechos: “Foi quando me disseram que tinham que ficar aqui por dois
anos, longe das familias, sem pagamentos extras” — Rob (Supervisor de fornalha); e
“As condigbes ndo séo favoraveis. Fazer a mesma coisa sem parar. Isso acaba com
vocé. Corpo, mente... a almafica... as vezes vocé fica e pensa. “Por que estou fazendo
isso? ”. Vocé duvida se tem energia e vontade de fazer esse tipo de trabalho. ” - Timi
(Técnico de fornalha); o que reforca que as condicdbes eram exaustivas,
comprometendo o desempenho das atividades, diminuindo a motivacdo e animo de
trabalhar, criando assim, um descontentamento por partes dos trabalhadores.

Bekin (1995) explica que a utilizacdo do endomarketing, como ferramenta de
gestdo pode construir e manter bons relacionamentos com seus colaboradores,
elevando seu comprometimento junto dos objetivos e valores organizacionais, tendo
como resultado o aumento da qualidade e da produtividade dos processos e das
pessoas. A empresa precisa alinhar seus interesses com os de seus colaboradores
para alcancarem os resultados esperados e de forma saudavel para ambos os lados.

Referindo-se a terceira categoria, “seguranga no trabalho” existem trechos que
relatam, “..Onze queixas de seguranga foram apresentadas contra Fuyao. Alguns
alegam falta de segurancga e tratamento injusto. ” — Jornalista; e ‘A sala em que
trabalhamos s6 tem uma entrada, sem portas do lado oposto. Se um incéndio
comecar, seria como estar preso”. - Cynthia (Especialista em laminag&o); que deixam
explicitas as condicdbes que os trabalhadores vivenciavam. Essas condi¢des
comprometem a seguranca das pessoas, que ja apresentavam psicologico abalado
em virtude da falta de convivio familiar, deixando-os ainda mais apreensivos, uma vez
gue voltar para casa e rever a familia certamente era o desejo de muitos. O risco de
morte ocasionado pela falta de seguranca no trabalho compromete a qualidade de
vida no trabalho.

A falta de equipamentos de protecdo, o descuidado da organizacdo com a
saude de seus funcionarios, a objetividade da organizagdo em lucrar e no
desinteresse com suas obrigacdes em garantir uma condicado segura de trabalho aos



seus colaboradores, haja vista, que 0 ramo industrial que a empresa possui tem um
alto grau de periculosidade, devido ao manuseio de objetos e produtos cortantes.

Deve existir uma cultura de seguranca dentro das organizacdes, trazendo trés
aspectos importantes: o comportamento, a estrutura organizacional e as acdes nela
realizadas (COOPER, 2000). Onde a partir disso pode-se mensurar tal cultura de
forma significativa, trazendo contribuicdes também nas mudancas de praticas
coletivas que tornam mais faceis as mudancas na cultura organizacional.

Além disso, temos a categoria “cultura” que no documentario deixa claro, as
barreiras culturais dentro de uma organizacdo, dificultando muitos processos da
organizacdo, assim também, deixando marcado a necessidade de uma Unica cultura
dentro da empresa, porém, € um desafio. E nesses trechos deixam coerente a
categoria levantada, que sdo: “Por causa da barreira linguistica e das diferengas
culturais, é dificil integrar rapidamente as ideias de todos” — Wong (Engenheiro); e
“...E também precisamos trabalhar em equipe sob o0 mesmo teto, uma sé cultura, e
fazer um 6timo ano de 2017. ” - Jeff (Novo presidente da Fuyao Glass América);

Os trechos a seguir demonstras um processo de desaculturacao ...“Depois de
voltar da China, uma das coisas que eu comecei a implementar foi a nossa reuniao
pré-turno. A gente sé sentava as mesas e conversava, e vendo a reunidao de turno
chinesa, onde todos ficavam em fila, achei que funcionaria muito bem pra minha
equipe. - Curt (Supervisor); “Podemos obrigar a fazer hora extra? Os americanos?
(Risos) Do ponto de vista do RH, ndo podemosfor¢a-los atrabalhar horas extras. Nao
podemos fazer nada assim. Mas, na China, é obrigatério. Os americanos... ndo dou a
minima para 0 que pensam. Podem me processar, mas que venham trabalhar aos
sabados. Assim que eu faria. ” - Funcionario Chinés.

Os trechos que mostraram as categorias levantadas: sindicato, condi¢cdes de
trabalho, seguranca do trabalho e cultura. Sobretudo no processo de cultura e
aculturacdo, ja que a narrativa mostra a mistura de culturas, interferindo na relacao
das categorias.

CONSIDERACOES FINAIS

As impressfes que mais marcaram durante o documentario foi o quanto a
questao cultura impactou dentro da producdo, e como o posicionamento da empresa
contra o sindicato a favor dos funcionarios ndo aderirem ao sindicato, a forma que
funcionarios se posicionaram e o que sofreram por aderir ao sindicato ou seja que
foram contra a vontade da empresa.

O documentario despertou uma questdo interessante para a reflexdo, se o
modo de como a empresa leva seus funcionarios e gerencia-os, pode levar a
problemas psicoldgicos, devido a pressao da producédo, sem tempo para convivio com
seus familiares e outra questéo foi a visdo que o empresario tem sobre os sindicatos.

O objetivo de compreender o processo de aculturacdo em organizagcbes na
perspectiva de sua influéncia sobre a percepcao de seguranca e qualidade de vida no
trabalho com suporte no documentario American Factory foi atingido na medida em
que a proposta de retratar com base nas categorias “sindicato”, “condi¢cdes de
trabalho”, “seguranca do trabalho” e “cultura” puderam ser trabalhadas de forma a
evidenciar como se da o processo de cultura e aculturacdo dentro da instituicao.

Considerando o entendimento de que o contato de diferentes culturas
organizacionais pode ensejar na Assimilagdo, Integracdo, Separacdo e
Desaculturagdo (NAHAVANDI E MALEKZADEH, 1993), o processo mais evidente foi
Separacao, por parte dos funcionarios, pois existiu uma resisténcia a aceitacao de



uma outra cultura. Contudo, apesar de a Separacdo ser o processo mais evidente,
ndo se deve afirmar a total inexisténcia de outros aspectos, apenas o que foi mais
evidenciado.

Por fim, ndo poderia deixar de evidenciar a fala de um funcionario chinés
“Podemos obrigar a fazer hora extra? Os americanos? (Risos). Do ponto de vista do
RH, ndo podemos for¢a-los a trabalhar horas extras. Nao podemos fazer nada assim.
Mas, na China, € obrigatério. Os americanos... ndo dou a minima para o que pensam.
Podem me processar, mas que venham trabalhar aos sabados. Assim que eu faria. ”
Essafala, vinda de um funcionario, demonstra que as condi¢des precarias de trabalho
na China eram consideradas “normais” para os funcionarios daquele pais, portanto
nao geravam insatisfacdo, no entanto, as mesmas condi¢cbes ndo eram bem quistas
nos Estados Unidos, e a tentativa forcada de fazer com que os americanos se
adequassem a cultura chinesa gerava insatisfacdo entre os colaboradores.

E tais insatisfacGes influenciavam em todas as categorias analisadas.
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