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INTERTEXTO

Primeiro levaram os negros
Mas ndo me importei com isso
Eu ndo era negro

Em seguida levaram alguns operarios
Mas ndo me importei com isso
Eu também ndo era operério

Depois prenderam os miseraveis
Mas ndo me importei com isso
Porgue eu ndo sou miseravel

Depois agarraram uns desempregados
Mas como tenho meu emprego
Também ndo me importeli

Agora estdo me levando

Mas ja é tarde.

Como eu ndo me importei com ninguém
Ninguém se importa comigo.

Bertolt Brecht


https://www.pensador.com/autor/bertolt_brecht/

RESUMO

RIBEIRO, Luciana Guedes. Qualidade de Vida no Trabalho e Racismo na percepcéo de
técnicos de enfermagem negros de uma instituicdo federal de saide no Rio de Janeiro.
2019. 213 p. Dissertagdo (Mestrado Académico em Administragdo). Instituto de Ciéncias
Sociais Aplicadas, Programa de Pds-Graduacdo em Administracdo, Universidade Federal
Rural do Rio de Janeiro, Seropédica, RJ, 2019.

Este estudo foi realizado com o objetivo de analisar a qualidade de vida no trabalho (QVT) e
0 racismo em uma instituicdo federal de saude no Rio de Janeiro, sob a perspectiva dos
técnicos de enfermagem negros que nesta ingressaram, nas vagas previstas na lei n°
12.990/2014. Essa lei reservou 20% das vagas oferecidas nos concursos publicos para
provimento de cargos efetivos e empregos publicos no ambito da administracdo federal para
pessoas que se autodeclararam pretas ou pardas no ato da inscri¢cdo do concurso, levando-se
em consideracdo a classificacdo de cor ou raca utilizada pelo Instituto Brasileiro de Geografia
e Estatistica - IBGE. A abordagem metodoldgica utilizada nesse estudo foi qualitativa, de
cunho descritivo e exploratorio. Os dados foram coletados por meio de entrevista
semiestruturada sob o enfoque compreensivo e analisados através da analise de contetdo, com
base em Bardin (2011). Na percepc¢édo dos sujeitos da pesquisa, 0s principais fatores de QVT
na instituicdo foram: estabilidade no trabalho, piso salarial, orgulho da instituicdo e da
atividade desempenhada, possibilidade de aprender e de ajudar as pessoas. Dentre os fatores
apontados como falta de QVT destacaram-se: desgaste emocional e psicoldgico, carga
semanal de trabalho, sobrecarga de trabalho, pouca interacdo interdisciplinar e pouca
valorizagéo e reconhecimento do trabalho da equipe de enfermagem, sobretudo pela equipe
médica. Apesar de o racismo ndo ter sido citado de forma clara quando tratada a tematica
QVT, os entrevistados descreveram diversas situagdes/atitudes nas quais percebem o racismo
na instituicdo. Sendo que, essas atitudes racistas percebidas, se apresentam e foram descritas
de diversas formas: piadas, desrespeito com o trabalho do profissional negro, critica sobre a
aparéncia fisica (cabelo), “confusdo” do técnico de enfermagem com a equipe de limpeza,
resisténcia de pacientes em serem atendidos por um profissional negro, etc. E partiram de
variadas fontes: pacientes, colegas de trabalho e a sociedade em geral. Assim sendo, esse
estudo possibilitou ponderar e refletir se o racismo é realmente velado e sutil ou se estamos
tdo acostumados com ele que minimizamos a dor do proximo.

Palavras chaves: Racismo, Qualidade de Vida no Trabalho, Técnicos de Enfermagem.



ABSTRACT

RIBEIRO, Luciana Guedes. Quality of Work Life and Racism in the Perception of Black
Nursing Technicians of a Federal Health Institution in Rio de Janeiro. 2019. 213 p.
Dissertation (MSc in Administration). Institute of Applied Social Sciences, Graduate Program
in Administration, Federal Rural University of Rio de Janeiro, Seropédica, RJ, 2019

This study was carried out with the objective of analyzing the quality of life at work (QWL)
and racism at a federal health institution in Rio de Janeiro, from the perspective of the black
nursing technicians who entered the vacancies provided for in Law 12 .990 / 2014. This law
reserved 20% of the vacancies offered in the public competitions for the filling of positions
and posts publics in the scope of the federal administration for people who declared
themselves black or brown in the act of the registration of the contest, taking into
consideration the classification of color or race used by the Brazilian Institute of Geography
and Statistics - IBGE. The methodological approach used in this study was qualitative,
descriptive and exploratory. Data were collected through a semi-structured interview under
the comprehensive approach and analyzed through content analysis, based on Bardin (2011).
In the perception of the research subjects, the main factors of QWL in the institution were:
stability in work, salary floor, pride of institution and activity performed, possibility of
learning and helping people. Among the factors identified as lack of QWL were: emotional
and psychological exhaustion, weekly work load, work overload, little interdisciplinary
interaction and little appreciation and recognition of the work of the nursing team, especially
by the medical team. Although racism was not clearly quoted when dealing with QWL,
interviewees described several situations / attitudes in which they perceive racism in the
institution. Being that, these perceived racist attitudes present themselves and were described
in different ways: jokes, disrespect for the work of the black professional, criticism about the
physical appearance (hair), “"confusion™ of the nursing technician with the cleaning team,
resistance patients to be attended by a black professional, etc. And they came from a variety
of sources: patients, co-workers and society in general. Thus, this study made it possible to
ponder and reflect on whether racism is veiled and subtle or whether we are so accustomed to
it that we minimize the pain of others.

Keywords: Racism, Quality of Life at Work, Nursing Technicians.
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1 INTRODUCAO

Neste capitulo sdo abordados os topicos: consideracdes iniciais, lugar de fala e
esclarecimento sobre termos e conceitos utilizados neste estudo, problema e objetivos,
justificativa e delimitacdo do estudo; finalizando, apresenta-se a estrutura do trabalho.

1.1. Consideracdes Iniciais

Esta pesquisa se propde a ser um estudo sobre dois assuntos relevantes para a area de
Ciéncias Sociais: qualidade de vida no trabalho (QVT) e racismo. Embora esses temas sejam
distintos, h4 uma interligacdo entre eles. Mesmo porque, é coerente pensar que caso ocorra
racismo no ambiente organizacional, a qualidade de vida no trabalho sera impactada.

Rodrigues (2016, p. 95) associa a origem dos estudos sobre QVT, ao trabalho
realizado por Eric Triste e colaboradores em minas de carvdo de Londres no ano de 1950.
Estudo este que tinha como objetivo buscar uma maior “organizagdo do trabalho a partir da
analise e da reestruturagao da tarefa.”.

Sant’Anna, Kiliminik e Moraes (2011) por sua vez, apontam que as bases para
entendimento da qualidade de vida no trabalho podem ser remetidas a estudos ainda mais
antigos como os de: Maslow (1977), Herzberg (1968) e McGregor. (1980). Ja que, nestes
estudos € possivel identificar uma inter-relagdo entre fatores de bem-estar no trabalho e QVT.

Pode-se dizer ainda, que os primeiros estudos sobre QVT tinham como foco as
pessoas brancas. Tal associacao se justifica uma vez que os negros, em 1950, ainda estavam
na luta por direitos como: poder utilizar o elevador social, ndo ter banheiros separados, ter
direito de votar, estudar e de ocupar um posto de trabalho formal com os direitos trabalhistas
garantidos.

Dentro dessa linha de raciocinio, se faz pertinente pontuar outros fatos e dados.
Segundo reportagem de Grinbaum (2000), ainda em 1999, a capital britanica registrava mais
de 63 denlncias de intolerancia racial por dia, além de apresentar um elevado nimero de
desempregados entre os ndo ingleses deste pais. E, nos Estados Unidos da América, Martin
Luther King, um dos simbolos da luta contra o racismo, foi morto em 1968 (apenas, 51 anos
atrés), e até 12 de junho de 1967, neste pais, 0 casamento inter-racial foi considerado ilegal.

No Brasil, foi somente na Constituicdo Federal de 1988 que o racismo passou a ser
considerado crime, ou seja, apos transcorridos 488 anos do “descobrimento” do pais ¢ 100
anos da “abolicdo” da escravatura. Além disso, no Brasil, existiu a chamada politica de
branqueamento da populagédo, que dentre outras agdes consistiu no incentivo por parte do
governo brasileiro para migracdo de europeus conforme decreto n°® 9.081 de 03 de novembro
de 1911. Esses imigrantes que aqui chegaram passaram a trabalhar nas lavouras.
Considerando esse panorama, onde os negros “libertos” no Brasil trabalhariam? Dai entende-
se o fato pelo qual muitos negros ficaram desocupados e a sociedade brasileira acabou por
dar-lhes o rétulo de malandros. (SCHWARCZ, 2001)

Retomando a tematica QVT, segundo Rocha et al. (2017), ao longo dos anos, esta ja
teve diversos significados, conceitos e modelos, em virtude de influéncias sofridas do
momento historico, social, politico, do perfil dos trabalhadores e da cultura organizacional.
Barbosa (2005, p. 65) salienta que “a QVT deve ser percebida como um fendémeno complexo,
definido por cada um de nds segundo a nossa propria visao”. Com essa afirmativa, o autor
deixa evidente que, embora existam varios modelos e conceitos de QVT estes podem e devem



ser questionados, ja que ha a possibilidades de representarem uma simplificacdo da realidade.
Além disso, por QVT ser um fendbmeno social estd em constante evolucao.

E dentro desse contexto que se faz pertinente entender a percepcio de QVT pelos
profissionais negros. Cumpre esclarecer a importancia desse estudo, sobretudo, num pais onde
segundo Censo 2010 do IBGE (2018), aproximadamente 54% da populacdo é composta por
pessoas que se autodeclaram afro-brasileiros (negros e pardos), percentual este que é
“equivale a soma da populagao da Franca e da Inglaterra juntas” (ETNUS, 2017, p.14)

E, segundo reportagem de Roncolato et al. (2018), intitulada: 130 anos apés abolicéo -
Os obstaculos na trajetéria de vida da populacdo negra no Brasil, tem-se as seguintes
informagdes: a) em todos os estados do Brasil, pessoas brancas possuem rendimento
financeiro sobre o trabalho que desempenham superior ao dos negros, b) em crises
econdmicas € a populagdo negra que mais sofre o processo de desocupagéo profissional, ¢) ha
uma proporgdo menor de jovens negros com ensino superior em relagdo aos jovens brancos,
d) existe uma baixa representatividade de negros nos cursos de medicina, engenharias,
jornalismo, economia. Eles sdo um pouco mais representados nos cursos de enfermagem,
licenciatura e servico social, porém mesmo assim, sempre em percentual menor que 0s
brancos.

Além disso, Roncolato et al. (2018) demostram que em cada cem pessoas assassinadas
quase 70% sdo negras. E relevante destacar ainda a fala trazida na referida reportagem da
professora, historiadora e pesquisadora Hebe Mattos:

O lugar que se nasce, condi¢des financeiras da familia e acesso a atendimento basico
de salde afetam todas as pessoas indistintamente, mas quando condicfes
desfavoraveis nestes quesitos atingem individuos negros, as desvantagens sociais
somam-se a forca do racismo estrutural que, de certa forma, as naturaliza
(RONCOLATO et al., 2018).

Apesar das diferencas entre brancos e negros no ambito profissional, social e
econdmico, muitos brasileiros acreditam que vivemos numa democracia racial. O mito da
democracia racial constitui a ideia de que no Brasil ha uma convivéncia pacifica, respeitosa e
livre de racismo e/ou preconceitos entre todas as pessoas — brancos, negros e indios (ALVES e
GALEAO-SILVA, 2004).

Num primeiro momento pode-se justificar que as diferencas, sobretudo no ambito
profissional, ocorrem porque 0Ss negros pouco se esforcam ou porque ndo possuem a
escolaridade adequada para as necessidades do mercado de trabalho. Entretanto, o trabalho de
Lage, Souza e de Souza (2017) deixou evidente que embora as pessoas identifiquem e
reconhecam a discriminacdo racial e tenham ciéncia de privilégios por serem brancos, ndo
reagem sobre esse fenémeno.

De forma que Ladeia (2015) propde uma reflexdo sobre o termo democracia racial:

O préprio termo democracia racial j& implica um problema, pois o0 vocabulo tem o
seu sentido vinculado & igualdade de direitos, cidadania, espaco publico para todos,
sem discriminacdo. Portanto, a existéncia da democracia pressupde, antes de tudo, a
igualdade politica, pois, ao se utilizar democracia no sentido da igualdade entre
diferentes, ja estariamos admitindo, a priori, a inexisténcia de diferencas. Negar as
diferencas pode também implicar o ndo-reconhecimento de que o outro existe com
suas peculiaridades fenotipicas, sociais e culturais (LADEIA, 2015, p. 18).

Esta ultima frase nos remete a uma fala muito utilizada, sobretudo por pessoas que
acreditam que no Brasil ndo existe racismo ou por aqueles que ndo querem discutir a questdo
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racial: - Somos todos iguais! Na realidade somos todos diferentes, e negar isso € negar a
propria esséncia humana, tal como postula Ladeia (2015).

Reportagem do Correio Brasiliense (2014), intitulada: Brasileiros acham que ha
racismo, mas somente 1,3% se consideram racistas, apontou que 92% dos brasileiros
acreditam que ha racismo no Brasil embora somente 1,3% dos respondentes se consideram
racistas. Ainda segundo a matéria, 92 milhdes de brasileiros adultos ja presenciaram um
branco se referir a um negro como “macaco”, ¢ apenas 12% tomaram alguma atitude; ¢ um
em cada seis homens brancos nédo gostaria de ver uma filha casada com um homem negro.

Esses dados acabam reforcar o fato de que no Brasil ndo se vive a chamada
democracia racial, além de despertar o interesse pelo entendimento de conceitos como:
racismo individual, racismo institucional, racismo estrutural e racismo recreativo que serdo
discutidos dentro do referencial tedrico deste estudo.

Ao associar e buscar entender o racismo dentro das organizagdes, relevante se faz
destacar que, tal como destacam Berger e Luckmann (2011) a relagdo homem e/no trabalho é
complexa e pode ser explicada levando-se em consideragdo o fato de que o proprio ato de
trabalhar € um processo institucionalizado, resultado de agfes habituais realizadas pelo
homem. E de acordo com esses autores, a institucionalizacdo estd diretamente relacionada ao
fato de tornar os habitos em verdades quase que absolutas. E essas verdades, quando ndo
questionadas, podem levar o homem a repetir agdes e atitudes incoerentes e que ndo sao
cientificamente e humanamente aceitaveis. Por exemplo, acreditar ou agir como se houvesse a
supremacia de uma raca em relacdo a outra, fato que pode se traduzir em atitudes racistas e
preconceituosas nas relagcdes humanas.

Munanga (1996, p. 214), sinaliza que “discutir a questao da pluralidade étnica no
Brasil, e em especial nas instituicdes, ainda é visto como um tabu na cabeca de muitas
pessoas.” O autor associa a dificuldade apontada anteriormente ao fato de que ao se propor
discutir e reconhecer a discriminacdo racial é necessario repensar 0 mito da democracia racial
no Brasil e reconhecer que enquanto ambiente social, as organizaces podem perpetuar
atitudes racistas mesmo que ‘nao percebam’.

Rezende e Rosalem (2016, p. 1778) apontam que “o debate sobre as relagdes étnico
raciais tem apresentado grande impacto no ambiente publico nas Gltimas décadas, mas os
estudos organizacionais ainda detém de certo ceticismo em aprofundar no tema”.

Partindo do principio que estudar qualidade de vida no trabalho requer pensar 0s
trabalhadores como seres integrais, entender como o racismo é percebido pelos profissionais
representa um ponto de atencdo para as organizacGes que verdadeiramente buscam o bem-
estar dos mesmos. Nesse sentido, a associacdo da tematica racial a QVT pode ser considerada
um campo fértil de estudos na area de Gestdo de Pessoas. Assim sendo, procura-se com este
estudo verificar se o racismo tem se manifestado na organizacdo pesquisada e se presente,
impacta na percepgdo da qualidade de vida no trabalho. E assim gerar informagbes que
possam agregar conhecimento para gestdo da QVT associada a diversidade racial nas
organizacoes.

Este estudo, portanto, buscara compreender a percepcdo da QVT e do racismo no
ambiente organizacional para os técnicos de enfermagem negros que ingressaram nas vagas
reservadas para profissionais que se autodeclararam negros ou pardos segundo a Lei n°
12.990/2014, que reservou 20% das vagas oferecidas nos concursos publicos no ambito da
administracdo publica federal para essa parcela da populacao.



1.2. Lugar de Fala / Termos e Conceitos

Antes de apresentar o problema e objetivos desse estudo, pertinente se faz
contextualizar o lugar de fala da pesquisadora: mulher, branca e servidora publica da
institui¢do pesquisada. Para Rosane Borges, em matéria de Moreira e Dias (2017) “pensar
lugar de fala é uma postura ética, pois saber o lugar de onde falamos é fundamental para
pensarmos as hierarquias, as questdes de desigualdades, pobreza, racismo e sexismo”.

E como postula Ribeiro (2017), lugar de fala e representatividade ndo sdo sinbnimos.
Essa diferenciacdo democratiza e incentiva que todos produzam e falem sobre todos os
assuntos, desde que, tenha consciéncia de que o lugar de onde se fala ndo é neutro, ou seja,
fala-se a partir de uma localizacéo social.

A autora ainda faz uma reflexdo tendo por base Grada Kilomba, e identifica a
dificuldade do branco em ouvir o negro:

Kilomba (...) coloca essa dificuldade da pessoa branca em ouvir, por conta do
incdmodo que as vozes silenciadas trazem, do confronto que é gerado quando se
rompe com a voz Unica (...). Ainda segundo Kilomba, o medo branco em ndo ouvir
0 que o sujeito negro pode eventualmente ser articulado com a nocéo freudiana de
repressao, no sentido de afastar algo e manté-lo a distancia da consciéncia. Ideias e
verdades desagradaveis seriam mantidas fora da consciéncia por conta da extrema
ansiedade, culpa e vergonha que elas causam. Mais além: o medo branco ou manter-
se ‘inconsciente’ diante dessas verdades e realidades protegeria o sujeito branco de
ter que lidar com os conhecimentos dos ‘Outros’. A autora segue afirmando que uma
vez confrontado com os segredos coletivos e verdades desagradaveis da ‘historia
muito suja’, os sujeitos brancos, geralmente, argumentam ndo saber, ndo conhecer,
ndo lembrar, ndo acreditar ou ndo ter sido convencido. Essas expressdes seriam parte
desse processo de repressdo de manter verdades esquecidas (RIBEIRO, 2017, p. 78-
79).

De forma prética, Ribeiro (2017) propde que se tenha consciéncia que ha diferencas
quando um tema (por exemplo: racismo) é discutido por um homem ou por uma mulher. E
ainda hé diferencas se o assunto for tratado por uma mulher negra e uma mulher branca, por
um homem branco e por um homem negro.

Ha de se mencionar que, embora juridicamente e semanticamente ha diferencas entre:
racismo, preconceito, discriminacao e injdria racial, neste estudo estes termos/palavras foram
entendidos como qualquer acdo, omisséo, ou situacdo que fizeram com que 0s entrevistados
se sentissem discriminados em virtude da tonalidade da sua cor de pele.

Importante esclarecer também sobre os termos: raga e negro, utilizados neste estudo. O
termo raca no campo das ciéncias naturais serve para designar classes de animais com
diferencas genéticas. E ndo é correto utilizad-lo para os seres humanos, uma vez que, as
diferencas bioldgicas entre os mesmos ndo sdo significativas para tal classificacdo. Neste
estudo, o termo raga deve ser entendido segundo preconizam Munanga e Gomes (2016).

Podemos compreender que a identificagdo de racas é na realidade, uma construgao
social, politica e cultural produzida no interior das relagbes sociais e de poder ao
longo do processo historico. E nesse contexto da cultura que nés aprendemos a
enxergar racas. Isso significa que aprendemos a ver negros e brancos como
diferentes na forma que somos educados e socializados a ponto dessas ditas
diferencas serem introjetadas em nossa forma de ser e ver o outro, na nossa
subjetividade, nas relagBes sociais mais amplas (MUNANGA E GOMES, 2016, p.
176).



Por sua vez, o termo negro esta baseado na definicdo de cor/raca estabelecida pelo
IBGE. Sendo que, quando utilizado neste trabalho engloba as pessoas que se autodeclararam
pretas e pardas para ingresso no servico publico nas vagas reservadas para essa parcela da
populacdo conforme artigo 2° da lei n® 12.990/2014.

Art. 2°Poderdo concorrer as vagas reservadas a candidatos negros aqueles que se
autodeclararem pretos ou pardos no ato da inscri¢do no concurso publico, conforme
0 quesito cor ou raca utilizado pela Fundagdo Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica - IBGE (BRASIL, 2014).

Embora neste trabalho optou-se por utilizar como sinénimos os termos: preto, afro-
brasileiro, afrodescendente, negro e pardo, € sabido que existe uma discussao tedrica por tras
dessas denominacdes diferenciando-as; entretanto este nao foi o foco deste estudo.

Outro ponto a ser salientado é que, neste estudo, as palavras de forma geral estdo
marcadas pelo género masculino (negro, sujeito, servidor); todavia, isso ndo significa que o
mesmo esta calcado na figura masculina e sim no ser humano. Esclarecidos esses pontos, s&o
apresentados a seguir o problema e os objetivos desta pesquisa.

1.3. Problema da Pesquisa

Como técnicos em enfermagem negros de uma instituicdo publica de saude do Rio de
Janeiro percebem a qualidade de vida no trabalho e o racismo no ambiente organizacional?

1.4. Objetivos da Pesquisa
1.4.1. Objetivo geral

Identificar a percepcdo sobre qualidade de vida no trabalho e racismo por parte dos
técnicos de enfermagem negros que entraram no servico publico em cumprimento a lei de
cotas raciais (Lei n® 12.990/2014).

1.4.2. Objetivos especificos

Descrever o perfil dos sujeitos da pesquisa.

Identificar os principais fatores de QVT e falta de QVT para os sujeitos da pesquisa.
Levantar a percep¢éo dos sujeitos da pesquisa sobre racismo na instituicéo.

Recolher sugestfes que permitam a instituicdo incorporar politicas com objetivo de
melhorar a QVT e a valorizagdo da diversidade racial.

COow»

1.5 Justificativa da Pesquisa

Segundo Castro (1977), justificar uma pesquisa ndo se trata de cumprir regras e
férmula, entretanto, cabe ao pesquisador analisar e refletir criticamente sobre as seguintes
dimensGes: originalidade, importancia e viabilidade. A originalidade é traduzida pelo autor
como sendo o potencial de surpreender, ou mostrar um novo ponto de vista sobre um
determinado assunto ou tematica. A importancia esta relacionada ao impacto, ou a diferencga
que o estudo pode trazer tanto em termos tedricos quanto praticos. E a viabilidade diz respeito
a: prazos, recursos financeiros e possibilidade de obtencéo dos dados.



1.5.1. Originalidade

Para Castro (1977), ndo é necessariamente o fato de um estudo nunca ter sido feito que
o faz ser considerado original, todavia, pode ser assim identificado, quando um problema for
pesquisado levando-se em conta um publico especifico.

O assunto QVT associado a enfermagem tem sido objeto de estudos ao longo dos
anos, uma vez que esta é uma categoria profissional de relevante representatividade no
mercado de trabalho. De acordo com dados da pesquisa da Fundagdo Oswaldo Cruz (Fiocruz)
a pedido do Conselho Federal de Enfermagem - Cofen (2015), a area de salde comporta
aproximadamente 3,5 milhGes de profissionais. E deste total, 50% sdo profissionais que atuam
na area de enfermagem.

Assim sendo, o cumprimento do critério originalidade deste estudo se apresentara a
partir do enfoque racial dado a QVT. Ou seja, a percepcdo de QVT e racismo para 0S
primeiros servidores técnicos de enfermagem negros que ingressaram na instituicdo nas vagas
destinadas a negros e pardos em cumprimento a lei n® 12.990/2014 - lei de cotas raciais no
servico publico federal.

Vale destacar que ndo se pretende com este estudo dar voz aos negros, muito menos
colocé-los como vitimas, vez que, voz e persisténcia eles possuem, haja vista que, até chegar
na publicacdo da lei n°12.990/2014 um longo caminho foi percorrido no processo de luta
contra as desigualdades entre negros e brancos no Brasil.

Com objetivo de verificar a originalidade deste trabalho foi realizado um levantamento
dos trabalhos publicados nos ultimos cinco anos (2013 a 2017) no portal de Periddicos da
Coordenacéo de Aperfeicoamento de Pessoal do Ministério da Educacdo (CAPES/MEC) e no
portal da Associacdo Nacional de Pds-Graduagdo e Pesquisa em Administracdo (ANPAD).
Neste ultimo portal foram levantados os trabalhos apresentados no congresso de maior
relevancia na area de Administragdo que é o EnANPAD — Encontro Nacional de Pds-
graduacdo e Pesquisa em Administracéo.

Na pesquisa no Portal de Periodicos da CAPES/MEC, foram utilizadas as palavras
chaves ou correlatas deste estudo.

Tabela 1 - Trabalhos pesquisados no Portal de Periédicos CAPES/MEC

Palavras-chave N° de N° de trabalhos relacionados com o
trabalhos tema estudado

QVT + negros 245 14
QVT + cotistas 005 01
QVT + servidor pablico federal 149 11
QVT + técnico de enfermagem 228 02
QVT + acbes afirmativas 156 00
Cotas raciais + enfermagem 009 00
Cotas raciais + técnico de enfermagem 003 00
Cotas raciais + servidor publico federal 002 00
Negros + enfermagem 092 00
Negros + técnicos de enfermagem 005 00
Negros + servidor publico federal 019 00
Cotistas + Servidor publico federal 002 00
Caotistas + técnicos de enfermagem 001 00
Racismo + organizag6es 009 00
Racismo + enfermagem 034 00
Racismo + servidor publico 014 00
Total 973 28

Fonte: Desenvolvido pela autora a partir de dados do Portal de Periddicos CAPES/MEC.



Os dados da tabela 1 demonstram que o tema qualidade de vida no trabalho possui
consideravel numero de publicagbes. Além disso, a maioria desses estudos foram
desenvolvidos pela da éarea de saude. J& as publicagdes identificadas com a temaética
diversidade foram poucas e estavam concentrados nas areas de educacdo, sociologia, ciéncias
sociais e antropologia.

No portal ANPAD, buscou-se os trabalhos apresentados no ENnANPAD, em duas areas:
Gestdo de Pessoas e Relacdes de Trabalho e Politicas Publicas.

Tabela 2 - Trabalhos pesquisados no Portal ANPAD - EnANPAD

Area de Gestéo de Pessoas e Relagdes de Trabalho Area de Politicas Publicas
Ano N° de trabalhos QVT Diversidade N° de trabalhos QVT Diversidade
apresentados apresentados
2017 151 09 13 188 01 00
2016 136 15 03 172 00 02
2015 125 09 01 156 00 01
2014 088 03 03 131 00 00
2013 105 03 05 136 01 00
Total 605 39 25 783 02 03

Fonte: Desenvolvido pela autora a partir de dados da ANPAD/EnANPAD.

Conforme demonstrado na tabela 2, do total de 1.388 trabalhos apresentados nessas
duas areas tematicas, 41 possuiam alguma relacdo com o assunto QVT e 28 com diversidade.
Além disso, destaca-se que ndo foi identificado nenhum trabalho que tratasse especificamente
da QVT para técnicos de enfermagem negros.

E dentre os trabalhos associados a temética diversidade nenhum tratava de cotas
raciais no servico publico. Apenas um trabalho abordou a questdo racial no ambito das
universidades e um deles, o assunto discriminagéo/ racismo de forma geral nas organizagoes.
Com base nesses dados € possivel perceber que hd uma lacuna tedrica nas tematicas
pesquisadas por este estudo.

Bel e Rowe (2016) analisaram publicacGes cientificas sobre QVT no Brasil e no
exterior do periodo de 2006 a 2015 e identificaram que, os temas QVT e relagcbes étnico-
raciais se apresenta como uma oportunidade para discusses e estudos, tanto em termos
tedricos quanto praticos na gestdo de pessoas do servigo publico.

Alfenas e Ruiz (2015) desenvolveram também uma pesquisa bibliografica de trabalhos
sobre QVT realizados em organizacGes do setor publico brasileiro no periodo de 2007 a 2013;
e, das vinte e quatro publica¢des identificadas nenhuma delas continha o enfoque racial.

Além disso, Bel e Rowe (2016) e Sant’Anna, Kilimnik e Moraes (2011), apontam
haver predominancia de estudos com uso de técnicas quantitativas sobre QVT. Alfenas e Ruiz
(2015) levantaram a necessidade de pesquisas sobre QVT que deem maior destaque para 0
ponto de vista dos profissionais pesquisados. Cumpre destacar que esta pesquisa consistiu
numa abordagem qualitativa, e, portanto, foi dado enfoque aos sujeitos da pesquisa.

Corroborando com esses dados, uma analise bibliométrica realizada por Rezende e
Rosalém (2016) no periodo de 2002 a 2014 indicou reduzido nimero de trabalhos publicados
sobre as relagcfes étnico raciais nos estudos organizacionais brasileiros. Segundo as autoras:

Diante do levantamento realizado conscientiza-se sobre a necessidade de trabalhos
inéditos sobre as relagdes raciais nas organizagOes brasileiras. Faltam trabalhos
aplicados, principalmente, a &rea de gestdo de pessoas, com objetivo de identificar
os percentuais de afrodescendentes atuando nas organizacdes brasileiras, bem como
as diferencas salariais e as ac¢Oes afirmativas adotadas (REZENDE E ROSALEM,;
2016, p. 1.782).
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A seguir é apresentada a relacdo de trabalhos identificados por Rezende e Rosalém
(2016).

Quadro 1 - Relagdo dos artigos que abordaram as relagdes raciais no periodo de 2002 a 2014
Artigo Autor/Ano

Relagdes raciais e estudos organizacionais no Brasil. ROSA, (2014)

Uma analise das representacdes afrodescendentes nas propagandas de

jornais paulistas FARIA, NOHARA e LOPES, (2013)

A politica publica de cotas na UERJ: desempenho e inclusdo. BEZERRA; GURGEL, (2012)
As acles afirmativas para afrodescendentes articuladas a partir de

parcerias intersetoriais: uma analise argumentativa do caso geragdo LORENZO, (2012)
XXI.

Relagdes raciais e estudos organizacionais no Brasil: dimens6es

esquecidas de um debate que (ainda) néo foi feito. ROSA, (2012)

Um estudo longitudinal das representacdes dos afrodescendentes na

PR L SANTANA, et al., (2012)
midia impressa brasileira.

A efetividade dos programas sociais de acesso a educagao superior: o
caso PROUNI.

Interpretaces sobre os retratos dos afrodescendentes na midia de
massa.

SARAIVA; NUNES, (2011)

ACEVEDO; HOHARA, (2008)

Gestdo da diversidade: o desafio dos negros nas organizagdes

e OLIVEIRA, (2007)
brasileiras.

A politica de cotas nas universidades brasileiras: como ela chegou a

agenda de politicas publicas. IZUKA, (2006)

Racismo e antirracismo: preconceitos, discriminacdo e 0s jovens

. MAGGIE, (2006)
estudantes nas escolas cariocas.

A adocéo da politica de cotas nas universidades publicas brasileiras e
sua repercussdo no ensino superior do pais.

Fonte: REZENDE; ROSALEM (2016, p. 1780).

MELLO et al., (2006)

Percebe-se, portanto, que ha oportunidade para estudos, sobretudo no que diz respeito
as questdes raciais no ambiente organizacional.

1.5.2. Importancia

Castro (1977) identifica dois critérios para avaliar a importancia de um estudo. O
primeiro ponto é que o mesmo esteja de “alguma forma ligado a uma questdo crucial que
polariza ou afeta um segmento substancial da sociedade” e o segundo “ligado a uma questdo
tedrica que merece atengdo continuada na literatura” (CASTRO, 1977, p. 56).

Nesse sentido, Alfenas (2013) postula que a qualidade de vida no trabalho no servico
publico envolve e gera impacto em trés aspectos: “no bem-estar dos proprios servidores, na
satisfacdo dos usuarios cidaddos e na eficiéncia e eficacia dos servigcos prestados”.
(ALFENAS, 2103, p. 1). Aspectos estes que colocam em evidéncia a importancia e a
relevancia de estudos sobre QVT e racismo na area publica.

Com base em dados do Ministério da Saude (MS), a instituicdo que serviu de base
para este estudo possui atualmente 81 anos e é considerada a maior instituicdo publica de
referéncia no tratamento e controle do cancer do Brasil. E composta por cinco unidades
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hospitalares que oferecem aproximadamente 400 leitos para usuarios do Sistema Unico de
Saude (SUS).

Destaca-se a seguir os numeros de atendimentos/servigos prestados a popula¢do no
ano de 2017 pela instituicéo.

Tabela 3 - Numero de servigos prestados em 2017 pela Instituicdo Pesquisada

Servigos Prestados N° de Atendimentos

Consultas médicas 223.903

Consultas multidisciplinares 141.136
Radioterapias 58.007
Internagdes 14.046

Visitas domiciliares 11.057
Matriculas novas 8.767
Cirurgias 7.239

Fonte: Elaborado pela autora a partir de BRASIL/MS (2018).

A instituicdo é referéncia nacional em transplante de medula 6ssea e realiza em média
oito transplantes por més. Mantém o registro brasileiro de medula que contém mais de quatro
milhGes de possiveis doadores. Esse registro é terceiro maior do mundo, menor apenas em
relacdo ao registro dos Estados Unidos e da Alemanha.

Foi a primeira organizacao no Brasil a ter um banco publico e voluntério de Sangue de
Corddo Umbilical e Placentario que capta e armazena células-tronco de corddes umbilicais
com objetivo de aumentar as chances de encontrar material compativel para realizacdo de
transplantes de medula dssea.

Além disso, mantém programa de Pds-Graduacdo de Mestrado e Doutorado, criado em
2005. O objetivo desse programa é a formacdo de profissionais para atividades de pesquisa e
exercicio do magistério superior nas diversas areas de oncologia. O programa atualmente
possui nota 5, de um total de 7, segundo avaliacdo da Coordenagéo de Aperfeicoamento de
Pessoal de Nivel Superior (CAPES). Ainda, segundo a matéria do Ministério da Salde, o
programa mantém uma média de quatro artigos publicados por ano por pesquisador, em
revistas com maiores classificagdes Qualis (A e B).

Oferece no ambito do ensino: residéncia médica, especializacdo, programas de
capacitacdo, cursos a distancia, estagio curricular para discentes externos, oficina de
capacitacdo para preceptores da rede de atencdo basica municipal, publica¢@es e informativos
sobre deteccdo precoce e prevencdo de doencas na sua area de atuacdo, dentre outras
atividades de ensino, pesquisa e extensao.

Esses fatos e nUmeros demonstram a importancia desta instituicdo ser constantemente
pesquisada a fim de buscar o desenvolvimento da mesma ndo s6 sob o aspecto técnico e
cientifico mais também no sentido de melhorar a gestdo dos seus servidores.

No que se refere ao campo tedrico, a importancia desta pesquisa esta fundamentada na
caréncia de estudos que fazem uma interligacdo das tematicas QVT e racismo, no ambiente
organizacional, tal como demostrado no item originalidade.

Dentro desta perspectiva, € possivel evidenciar os estudos das pesquisadoras Vilas
Boas e Morin (2017) que apontam para importancia de entender e estudar o impacto das
diferencas individuais nos estudos de QVT. Royela, Lopez-Tamayo e Srinach (2008) também
reforcam a relevancia de estudos que busquem associar a valorizagdo da diversidade ao tema
QVT. De forma que seja dado foco aos seguintes fatores: igualdade de género, inclusdo e
acesso ao mercado de trabalho, diversidade e ndo discriminagdo. O que corrobora para a
importancia tedrica deste estudo.



Associado a isso, deve-se levar em consideracdo que a lei de cotas raciais no servico
publico federal é recente (2014), possibilitando assim oportunidades de estudos com o recorte
racial. Ainda segundo Kishi (2015), a Organizacgédo das Nac¢des Unidas (ONU) apresentou um
relatério em meados de 2014 indicando que o Brasil vive uma “falsa democracia racial” e que
nega a existéncia de um racismo “institucional”.

Com esse panorama, fazem-se necessarios estudos sobre o preconceito, discrimina¢do
e racismo no Brasil em diversas areas das ciéncias, inclusive nas organizacdes. Mesmo
porque, sob o enfoque organizacional, o racismo pode gerar impactos negativos na qualidade
de vida no trabalho e do trabalhador, e assim, influenciar no resultado das organizagdes.

Quanto a justificativa empirica, a mesma se da pelo fato de inexistirem na instituicéo
pesquisada, até a presente data (2019), instrumentos para avaliar a qualidade de vida no
trabalho e possiveis impactos da diversidade racial e do racismo dentro da organizacao.

1.5.3. Viabilidade

A viabilidade desta pesquisa se deu porque a pesquisadora € servidora da instituicdo
pesquisada. Fato este que auxiliou na obtencéo de dados. A pesquisadora também contou com
recursos proprios e disponibilidade de tempo. Esse Gltimo aspecto foi possivel tendo em vista
o0 aparato legal que permite e incentiva que servidores publicos federais conciliem trabalho
com o aperfeicoamento e desenvolvimento continuo.

1.6. Delimitacdo da Pesquisa: Local e Sujeitos

Esta pesquisa estd delimitada nas tematicas: QVT e racismo aplicadas ao setor publico
de saude. Os sujeitos deste estudo sdo os tecnicos de enfermagem negros de uma instituicéo
Federal de Saude do Rio de Janeiro, que entraram na instituicdo, nas vagas reservados a
negros, no primeiro concurso publico realizado apds a vigéncia da Lei n° 12.990/2014.

A escolha desta instituicdo ocorreu porque, no primeiro concurso realizado pelo
Ministério da Saude ap0Os a vigéncia da referida lei, esta possuia 0 maior nimero total de
vagas (558) a serem preenchidas por servidores negros. Além disso, os profissionais desse
primeiro concurso, quando esta pesquisa foi realizada, ja tinham cumprido mais de dois tercos
do tempo necessario para obterem a estabilidade no servico publico. Fatos esses que,
permitiram que 0s mesmos tivessem um melhor conhecimento da dinadmica organizacional e
seguranca para discorrer sobre 0s temas propostos.

Quanto a escolha da area de enfermagem, deve-se ao fato desses profissionais serem
em maior nimero na organizacdo e por estarem diretamente ligados a atividade-fim da
instituicdo, que € o cuidado e tratamento de pacientes oncologicos. Cabe destacar o estudo do
Conselho Federal de Enfermagem — Cofen (2015) identificou que a enfermagem no Brasil é
composta por 80% de técnicos e auxiliares de enfermagem e 20% de enfermeiros.

Vale destacar que, até o0 momento desta pesquisa, a pesquisadora que atua na area
administrativa da instituicdo, ndo conhecia e nem tinha contato profissional préximo com
nenhum dos sujeitos da pesquisa, fato que minimiza possiveis vieses, ja que a mesma é uma
insider.
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1.7. Estrutura do Trabalho

O presente trabalho foi estruturado da seguinte forma:

O capitulo 1, que aqui se encerra, apresenta as informacdes oferecidas em seu
preambulo.

O capitulo 2: Fundamentacdo Teorica, foi dividido em duas partes. A primeira parte
abordou a temética QVT e na segunda parte Racismo.

No capitulo 3: Procedimentos metodoldgicos, foi tratado o método utilizado para
realizacdo da pesquisa. Foram descritos os topicos: a) tipo de pesquisa, b) coleta de dados e c)
tratamento dos dados. Sendo que no topico: coleta de dados, foram apresentados os critérios
utilizados para selecdo dos sujeitos da pesquisa, o instrumento de coleta de dados, a descrigdo
da submiss&o e aprovacéo da pesquisa pelo Comité de Etica da instituicdo pesquisada, o pré-
teste e o teste-piloto.

No capitulo 4: Anélise dos Dados, os resultados dos dados obtidos foram analisados
levando-se em consideracdo 0s objetivos (geral e especificos) propostos e o referencial
tedrico.

O capitulo 5: Consideracdes finais, foi dedicado as conclusdes. Nele foi apresentado
um resumo das principais descobertas e oferecidas sugestdes para futuras pesquisas
relacionadas aos temas da dissertacéo.

Finalizando o trabalho, as referéncias e apéndices foram apresentados.

No proximo capitulo, como estabelecido nesta estrutura, é apresentado o referencial
tedrico que d& suporte aos temas propostos por este estudo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico esta dividido em duas partes: QVT e Racismo. Cumpre
mencionar que esta pesquisa levou em consideracdo o conceito de QVT de Fernandes (1996).
Segundo esta autora ndo se pode atribuir uma definicdo consensual para a expressédo Qualidade
de Vida no Trabalho. Uma vez que este ¢ um conceito amplo e complexo, que engloba: “atos
legislativos que protegem o trabalhador, atendimento as necessidades e aspira¢des humanas,
além de estar calcado na ideia de humanizacdo do trabalho e na responsabilidade social da
empresa” (FERNANDES,1996, p. 40).

Na parte sobre racismo, foi dado destaque aos conceitos relacionados a esta tematica,
interligando-os com as diferencas entre brancos e negros na sociedade brasileira. Esta parte
foi subdividida em: a) conceitos: discriminacdo racial, preconceito e racismo, b) Negros e
brancos, nem tdo iguais e ¢) Servico Publico e a questdo racial. Para construcdo desse
referencial teorico, partiu-se do entendimento de Pacheco et al. (2014, p. 01) segundo o qual:
“empresas modernas tentam disfargar 0 preconceito através da polidez superficial revestida de
comportamentos e atitudes discriminatdrias no nivel das relagdes interpessoais por meio de
piadas e comentarios maldosos de cunho racial.”

Nesse sentido, buscou-se descortinar temas e conceitos que envolvem a questdo
étnico-racial. Questdo essa que nem sempre tem sido debatida e discutida pelas organizaces.
Procurou-se compreender se/como: preconceito, racismo e esteredtipos sdo percebidos na
instituicdo pesquisada. E se presentes, influenciam na qualidade de vida no trabalho dos
servidores negros.

2.1. Primeira Parte: Qualidade de Vida no Trabalho

Com o objetivo de fazer uma contextualizacdo da tematica QVT, nesta parte serdo
discutidos os seguintes conceitos: a) trabalho, b) qualidade de vida e qualidade de vida no
trabalho: conceitos multidisciplinares, ¢) qualidade de vida no trabalho: conceitos, evolugédo
historica e modelos e d) QVT: profissionais de enfermagem e servigo publico.

2.1.1. Trabalho

Segundo Bastos, Pinho e Costa (1995) a palavra trabalho pode ser associada a dois
eixos significativos, distintos e antagbnicos. Eixos estes que refletem o contexto historico,
cultural, filoséfico e religioso segundo o qual o trabalho foi modelado e compreendido ao
longo dos anos por uma determinada sociedade.

O primeiro eixo é o que vincula trabalho a: sofrimento, sacrificio, tortura, fardo,
esforco, luta, punicdo, obrigacdo, dever, responsabilidade. Este eixo esta diretamente ligado
ao o termo latino tripalium que significa instrumento de tortura.

No segundo eixo, o trabalho é entendido positivamente. Ou seja, como um meio
através do qual o homem pode desenvolver e aplicar suas capacidades, talentos e
conhecimentos a fim de transformar a natureza para alcancar seus objetivos. Para Bastos,
Pinho e Costa (1995, p. 22) “com a reforma protestante, o trabalho passou a ser visto como
instrumento de salvacdo e forma de realizar a vontade divina.”.
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Na perspectiva de Cavalet et al. (1999) trabalho é:

(...) mais do que sobrevivéncia, é uma das mais expressivas manifestacdes do ser
humano. E algo semelhante a arte, onde o homem transforma e ¢ transformado.
Desde os primeiros anos de vida, aprende que fazer algo com um objetivo definido,
conquista espaco, respeito, consideracdo e autoestima. Descobre a satisfacdo de
desenvolver uma habilidade e externa-la num produto ao qual se percebe conectado.
O trabalho, diferente da simples atividade, deve preencher um porqué, uma
finalidade e um valor. A razdo pela qual executamos algo est4 vinculada a quem
somos e como estamos no mundo (CAVALET et al., 1999, p. 1).

A partir da concepcdo destacada anteriormente, é possivel compreender que o trabalho
e as relacdes dele advindas ndo sdo neutras. Ao contrario, sdo fruto e reflexo do contexto
econdmico, cultural, politico e ideoldgico do mercado econdmico ao qual o ser humano esta
inserido. Nesse sentido, é coerente supor que as profissdes e os tipos de trabalho no Brasil,
bem como as pessoas que 0s ocupam guardam relacdo direta com nossa histdria escravocrata,
paternalista, capitalista e ndo meritocrética.

De acordo com Lara (1998) o fim da escraviddo no Brasil ndo representou a
possibilidade efetiva do negro vender sua forca de trabalho por salario. Uma vez que, a méo
de obra escrava foi substituida pelo trabalho de imigrantes que chegaram ao Brasil com
subsidios e incentivos do governo brasileiro. Para a autora, “a histdria social do trabalho no
Brasil, contém, em si mesma, um processo de exclusao: nela ndo figura o trabalhador negro”,
o trabalhador livre no Brasil foi pensado “como ser branco”. (LARA 1998, p. 26 e 32).
Destacando-se assim a importancia de estudos que tenham como protagonistas 0s negros e
pardos, mesmo porque, segundo dados do IBGE (2017) eles representam aproximadamente
54% da populacéo brasileira.

Para Alberton e Piccinnni (2009, p. 2) “o trabalho constitui e explica boa parte de
nossa sociedade”. E ¢ utilizado “como definidor da estrutura de tempo, divisor entre as
atividades pessoais e impessoais e, ainda como legitimador das fases da vida, como estudar,
trabalhar e aposentar”.

Em virtude das constantes transformacGes historicas, econdmicas, politicas,
tecnologicas e sociais pelas quais a sociedade tem passado, o trabalho e as profissdes tém
sofrido diversas mudangas. Sendo que, essas transformagGes, impactam de maneira e
intensidade diferente os trabalhadores. Isso porque, ora ocasionam o fim de algumas
profissdes (exemplo: operador de telex), ora impulsionam o surgimento de novas (exemplo:
engenheiro ambiental). Além disso, também geram impactos negativos; impactos estes
traduzidos na precarizacdo do trabalho e na satde do trabalhador.

Segundo Galeazzi (2006, p. 2003) “a definigdo de trabalho precario contempla pelo
menos duas dimens0des: a auséncia ou reducéo de direitos e garantias do trabalho e a qualidade
no exercicio da atividade”. A autora exemplifica os seguintes fatores de precarizagao do
trabalho: contrato de trabalho temporario, subcontratacdo, contratacdo por cooperativas de
trabalho, trabalho em tempo parcial e terceirizagdes.

Antunes (2011) também destaca que em virtude do neoliberalismo e da reestruturacéo
produtiva, as relacBes de trabalho tém passado por grandes transformacdes e estas nem
sempre séo favoraveis para os trabalhadores. Dentre essas mudangas: reducdo dos trabalhos
estaveis; aumento do trabalho informal, aumento do nimero de trabalhadores do género
feminino, expansédo do setor de servicos, crescente exclusdo de jovens e idosos do mercado de
trabalho, crescimento do terceiro setor, aumento da modalidade de trabalho a distancia e ou
em domicilio.
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Padilha (2010) por sua vez identifica onze fatores de precarizacéo do trabalho.

a) desregulamentacéo e perdas dos direitos dos trabalhistas e sociais (flexibilizacdo
das leis e direitos trabalhistas);

b) legalizacdo de trabalhos temporérios, em tempo parcial, e da informalizagdo do
trabalho;

¢) terceirizacdo e quarteirizacdo (terceirizacdo em cascata);

d) intensificacdo do trabalho;

e) aumento de jornada (duracdo do trabalho) com acimulo de funcbes
(polivaléncia);

f) maior exposigao a fatores de riscos para a saude;

g) rebaixamento dos niveis salariais;

h) aumento de instabilidade no emprego;

i) fragilizac@o dos sindicados e das agdes coletivas de resisténcia

J) feminizacdo da méo-de-obra;

k) rotatividade estratégica (para rebaixamento de salarios).

PADILHA (2010, p. 550).

A autora enfatiza que ao longo de toda histéria do capitalismo, o trabalho e sua
organizacdo estdo sob o dominio dos donos do capital cujos interesses sdo 0 aumento
crescente da producgdo associada a reducdo de custos e aumento da lucratividade. E, para
atingir esses objetivos alguns deles ignoram interesses e necessidades dos trabalhadores. E
com base nesse entendimento que Padilha (2010) questiona os verdadeiros interesses de uma
empresa ao implantar programas de qualidade de vida no trabalho, ja& que cada vez menos se
Ve valorizacdo e emancipacao dos trabalhadores.

Para Motta (1997), tem ocorrido o que ele denomina alienacdo no trabalho. Que
consiste num processo de empobrecimento do homem, na medida em que a valorizagéo do
mundo das coisas é inversamente proporcional a valorizacdo do mundo e das necessidades do
trabalhador. Os trabalhadores ja ndo controlam o seu proprio destino, ndo fazem parte das
decisbes organizacionais, ou seja, estdo nas maos dos dirigentes. Em outras palavras, a
insercdo no trabalho ndo se da de acordo com as necessidades e as perspectivas de bem-estar
dos individuos, pelo contrario, estd baseada em imperativos externos a natureza do homem.
Que muitas vezes, para se manter ativo economicamente deve se submeter a padrdes, regras,
normas e regulamentos estranhos a ele.

Para Galbraith (2004) é possivel entender o trabalho como um paradoxo uma vez que
a ele diversos significados podem ser associados: aborrecimento, estresse, prazer, realizacéo,
obrigacdo, alegria e outros. Ou seja, o trabalho pode assumir conotacdes, sentidos e
significados diversos entre os individuos e para um mesmo individuo ao longo dos anos. Para
uns pode representar integracdo e desenvolvimento pessoal, para outros sofrimentos e um
fardo pesado que dificulta viver a vida de forma plena e saudavel.

De acordo com Lipp (2004), a interpretacdo do trabalho como uma atividade penosa
esta diretamente associada a percepgdo do mesmo como sendo fonte de exploragéo, perda ou
reducdo da qualidade de vida pelo ser humano. Ja que para realizd-lo, 0 homem despende
esforgo fisico e psiquico que pode resultar em desgaste e adoecimento.

Assim sendo, o trabalho ora pode ser identificado e entendido como fonte de prazer e
satisfacdo, aliado as perspectivas de progresso, desenvolvimento pessoal e autorrealizacao.
Ora como elemento de sobrevivéncia, que se traduz em salarios, seguranca, poder, status. E
ainda como elemento de submisséo, frustracdo, resiliéncia, estresse, sujeicdo, resignacao e até
de exclusdo no caso de pessoas desempregadas.

Nesse sentido, o trabalho, sob o enfoque do trabalhador, pode ser entendido como um
processo complexo e paradoxal. Para Ronchi (2012 p. 20) “com toda a evolugdo ocorrida no
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ambiente, o trabalho deriva das necessidades naturais que os individuos tém; logo nédo pode
ser entendido como algo natural, e que todos trabalham porque gostam ou o contrario”.

Uma pergunta que pode ser feita em relagdo ao trabalho é: qual o seu
significado/sentido para o homem? Segundo Coutinho (2009, p. 192) apesar das diferencas
entre as palavras sentido e significado “as duas abordagens compartilham a compreensio
sobre indissociabilidade entre sujeito e realidade, sendo os sentidos ou significados
produzidos pelos sujeitos a partir de experiéncias concretas”.

Morin (2008) identifica: o sentido do trabalho e sentido no trabalho dentre os nove
indicadores de QVT por ela estabelecidos, a saber: bem-estar psicoldgico, sofrimento
psicoldgico, estresse relacionado ao trabalho, presenteismo, comprometimento
organizacional, comprometimento com o trabalho e equilibrio vida- trabalho. Sendo que, a
diferenca entre sentido do trabalho e sentido no trabalho para Vilas Boas e Morin (2017, p.
67) ¢ que, sentido do trabalho “est4 relacionado com as caracteristicas do trabalho” e sentido
no trabalho “com as rela¢des estabelecidas no trabalho”.

Morin, Tonelli e Pilopas (2007) identificaram trés dimensdes mais recorrentes para o
sentido do/no trabalho:

Quadro 2 - Dimensdes para o sentido do e no trabalho

Dimensao Temas recorrentes

Um trabalho tem sentido se...

Quem exerce o trabalho sente prazer, gosta do que faz

Satisfacdo Pessoal

E um desafio a ser superado.

A pessoa percebe sua contribuicdo como Unica e criativa.

Independéncia e
Sobrevivéncia

Remunera financeiramente quem trabalha.

Permite que algum dia o individuo alcance qualidade de vida melhor.

Dime_nséo D4 a sensacdo de independéncia financeira e psicolégica.
Individual Crescimento e . . .
: Crescimento profissional/aprendizagem.
Aprendizagem
Fornece identidade a quem exerce.
Identidade A empresa onde a pessoa trabalha é reconhecida.
E simbolo de status.
- Quem exerce percebe o processo do inicio ao fim.
. x Utilidade e "

Dimenséo Tem utilidade para a organizagéo

Organizacional

Relacionamento

A pessoa tem oportunidade de relacionar-se com outros.

Alguém da organizacdo da o reconhecimento.

Insercéo Social

Permite insercéo social.

Dimensao Social

Contribuicdo Social

Contribuir para a sociedade.

E considerado ético e moralmente aceitavel.

Fonte: MORIN, TONELLI e PILOPAS (2007, p. 51).

A dimensdo individual é composta pelos aspectos: satisfacdo pessoal, independéncia e
sobrevivéncia, aprendizagem/crescimento e identidade. J& a dimensdo organizacional
compreende o0s aspectos: utilidade, relacionamento e insercdo social. E por tltimo a dimenséo
social relacionada a contribuicdo social. A dimensdo social guarda relagdo direta com a
contribuicdo do trabalho desenvolvido para a sociedade e a consideracdo desse trabalho como
sendo ético e moral.

Para Dejours (1988) ao sentido do trabalho é possivel atribuir dois componentes: um
de caréater utilitario, relacionado a execucdo das atividades solicitadas pela organizacdo
(alcance dos objetivos) e o outro de identificacdo do trabalhador ao trabalho desenvolvido,
fato que permite que o individuo se sinta realizado com as atividades que desempenha
(realizagéo pessoal).
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Andrade, Tolfo e Dellangnelo (2012) classificaram alguns sentidos dado ao trabalho
sob a perspectiva da racionalidade instrumental e substantiva, conforme quadro a seguir.

Quadro 3 - Sentido dado ao trabalho sob a perspectiva da racionalidade

Sentido instrumental do trabalho

Sentido substantivo do trabalho

Garante a sobrevivéncia;

Possibilita autonomia;

Permite retorno financeiro;

Permite o desenvolvimento de relacionamentos
satisfatorios;

Possibilita seguranca financeira;

Possibilita satisfagdo pessoal;

Possibilita independéncia financeira;

Possibilita autorrealizacdo;

E (til para a empresa;

Possibilita aprendizagem e desenvolvimento;

Possibilita reconhecimento material e financeiro.

Possibilita sentimento de vinculacéo;

Possibilita reconhecimento simbdlico;
Contribui para a sociedade.
Fonte: ANDRADE, TOLFO e DELLANGNELO (2012, p. 212).

A partir do quadro apresentado é possivel perceber que o sentido instrumental guarda
relacdo com questBes associadas ao retorno financeiro obtido pela realizacdo do trabalho. J& o
sentido substantivo com aspectos pessoais, tais como: realizagdo, aprendizagem,
reconhecimento, sensacdo de pertencimento e de contribuicdo para um determinado grupo
social.

Vale destacar que, para as autoras, essas duas “concepg¢des estdo imbricadas entre si,
pois, de forma concomitante, um trabalho, para ter sentido, deve garantir a sobrevivéncia, mas
também pressupde satisfacdo, autonomia, autorrealizacdo e contribuicdo para a sociedade”
(ANDRADE, TOLFO e DELLANGNELO, 2012, p. 212).

Dentro desse contexto, porque as organizagdes se preocupam ou devem se preocupar
com os significados/sentidos atribuidos ao trabalho por seus trabalhadores? Em resposta a
essa pergunta serd utilizado o entendimento de Scopinho (2015). Segundo essa autora quando
0 sujeito se distancia do trabalho subjetivamente pode ocorrer: reducdo dos indices de
producéo, queda da qualidade dos produtos e servigos, aumento dos custos operacionais e
consequentemente reducdo dos lucros e dificuldade para atingimento dos objetivos
organizacionais.

Com objetivo de estimular os trabalhadores para que produzam de forma cada vez
mais réapida, eficiente e eficaz, segundo a autora, as organizagdes buscam instrumentos para
fazer a gestdo do trabalho e do trabalhador. Dentro do ambito da Administracdo, essa maior
otimizacdo do trabalho teve inicio com os estudos de Taylor e perpassa pelas novas
tecnologias de gestdo de pessoas como: avaliacdo de desempenho, controle de stress, gestdo
por competéncia, qualidade de vida no trabalho, gestdo da diversidade e outras. De forma que,
esses instrumentos de gestdo tentam “resgatar o que o trabalhador pode perder quando o
sentido do seu trabalho é subtraido e incorporado nas engrenagens e /ou nos circuitos
eletrénicos das maqguinas do nosso tempo” (SCOPINHO 2015, p. 164).

Segundo Morin (2008), se a percepcdo em relagdo ao trabalho é positiva o trabalhador
esta inclinado a cumprir horarios, empenhar-se em suas atividades, trabalhar em equipe, enfim
atingir os objetivos da empresa. Por outro lado, quando o trabalho é visto de maneira negativa
tente a gerar estresses e sofrimento psicoldgico, 0 que pode levar ao comprometimento da
salde do trabalhador tanto fisicamente quanto emocionalmente e consequentemente repercutir
no desempenho organizacional.

Associado a isso, pertinente se faz entender o significado de trabalho para
profissionais negros, uma vez que segundo Sa e Lemos (2017) a producao cientifica brasileira
sobre sentido do trabalho ainda € incipiente no campo da administracdo. Essas autoras
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apontaram ainda ser importante a realizacdo de pesquisas sobre esse tema que levem em
consideragdo “a perspectiva de diferentes grupos em desvantagem, como mulheres,
portadores de deficiéncias, negros, dentre outros.” (SA e LEMOS, 2017, p. 33). Além disso,
segundo essas estudiosas, os estudos iniciais sobre sentido do trabalho foram feitos nos
estudos de Hackman e Oldham (1975) sobre QVT.

2.1.2. Qualidade de vida e qualidade de vida no trabalho: conceitos multidisciplinares

Conforme Pilatti (2012, p. 52) “QVT € um conceito poliss€émico que, em sentido
estrito, esta arraigado a um conceito mais amplo, o conceito de qualidade de vida (QV). Nédo
existindo limites claros, muito menos a possibilidade de dissociagdo entre eles.” Dentro dessa
linha de raciocinio, Handy (1978), pontua que o trabalho organizacional deve ser considerado
parte inseparavel da vida humana.

Nesse sentido, é possivel inferir que a QVT influéncia e é influenciada por varios
aspectos da vida do ser humano. Assim sendo, a satisfacdo do trabalhador impactara em sua
vida como um todo e ndo apenas no trabalho. Arellano e Limongi-Franca (2013, p. 142)
afirmam que “a atividade laboral ¢ tdo importante, que muitas vezes parece parte inseparavel
da vida humana”.

De acordo com Pereira, Teixeira & Santos (2012, p. 241) o conceito de qualidade de
vida ¢ percebido como “bem complexo para diversos estudiosos”. Esses autores apontam que
“as abordagens e conceitualizagdes sobre qualidade de vida se apresentam na literatura de
forma diversificada, e por vezes, divergentes.” Essa falta de consenso teodrico, acaba por fazer
com que essa tematica seja associada e por vezes entendida como sindnimo de saude, bem-
estar e estilo de vida; e englobar diversas areas da vida do ser humano: profissional,
emocional, familiar, fisica, psicoldgica, espiritual, social e outras.

Para Monteiro et al. (2010):

A expressao qualidade de vida foi empregada, com repercusséo, pela primeira vez,
em 1964, pelo presidente dos Estados Unidos a época, Lyndon Johnson, ao declarar
que ‘os objetivos ndo podem ser medidos através do balango dos bancos. Eles s6
podem ser medidos através da qualidade de vida que proporcionam as pessoas
(MONTEIRO et al.; 2010, p. 568).

A definicdo de qualidade de vida para os autores Gill & Feisntein (1994) perpassa por
elementos como: trabalho, familia, amigos, lazer, salide e bem-estar fisico, funcional,
emocional e mental. E, para compreender essa tematica é necessario adotar uma perspectiva,
ou um paradigma complexo de mundo, uma vez que esta se expressa na relacdo entre o
homem, a natureza e 0 ambiente que o cerca.

Segundo Almeida, Gutierrez e Marques (2012) a presenca do termo qualidade de vida
¢ facilmente percebida no linguajar da sociedade contemporanea. Foi incorporado ao
vocabulario popular com vérias formas e conotagdes, tanto que parece existir um consenso de
que é bom falar em qualidade de vida, mesmo sem definir exatamente do que esta se falando.
O senso comum se apropriou desse objeto de maneira a resumir melhorias ou um alto padréo
de bem-estar na vida das pessoas, sejam elas de ordem econémica, social ou emocional.

Levando-se em consideracdo as discussdes anteriores é coerente dizer que o conceito
de qualidade de vida e qualidade de vida no trabalho se interinfluenciam. De forma que,
insatisfacbes no trabalho podem vir a gerar desajustes em outros aspectos da vida do
trabalhador, seja na sua salde fisica e psicoldgica, na sua vida social, familiar e consequente
na sensacdo de bem-estar e felicidade pessoal.

17



De acordo com Goulart e Sampaio (2004):

Tem sido frequente considerar a empresa responsavel pelos fatores determinantes de
qualidade de vida dentro do trabalho, ao passo que a qualidade de vida, que inclui
aspectos relacionados a salde, educacdo, moradia, entre outros, constituiria
responsabilidade de um projeto social de cunho politico, que escapa as obrigacdes
da empresa. Ha, contudo, um ponto de vista segundo o qual a empresa pode oferecer
subsidios para garantir que a vida familiar e social sejam mais satisfatérias; esta
crenga se reflete nas acdes que vdo compor o Programa de QVT de determinada
organizacdo (GOULART E SAMPAIO, 2004, p. 32).

A descricdo apresentada anteriormente pode ser associada ao que hoje, na
administracdo, tem sido tratado como responsabilidade social. Almeida, Gutierrez e Marques
(2012, p. 90) definem como empresa socialmente responsavel “aquela que possui a
capacidade de ouvir interesses das diferentes partes (acionistas, funcionarios, prestadores de
servigos, fornecedores, consumidores, governo e meio ambiente)” de forma a obter o lucro
para 0s acionistas e bem-estar social.

Sob o enfoque organizacional e capitalista, o interesse pela QV e QVT néo é ingénuo e
muito menos desinteressado (PADILHA, 2010). As organizacdes, sejam elas privadas ou
publicas, estdo num ambiente cada vez mais competitivo e globalizado, no qual as mudancas
em termos de tecnologia e processos de trabalho precisam ser rapidas, criativas e inovadoras.

Dentro desse contexto, Ferreira (2016, p. 115) alerta que “ndo faz sentido falar de
qualidade do produto sem considerar a qualidade do ambiente de trabalho e as condi¢des em
que esse ¢ realizado.” Nesse sentido, embora possa parecer um chavao, o diferencial das
organizagOes estard cada vez mais nas pessoas (VERGARA E BRANCO, 2001). De forma
que, melhoria na qualidade de vida dos trabalhadores possa representar maior motivacao e
comprometimento com o trabalho e consequentemente atingimento dos objetivos
organizacionais.

Por outro lado, ha de se considerar a reflexdo feita por Goulart e Sampaio (2004):

Tem-se percebido que o crescimento da riqueza econdmica em paises desenvolvidos
ndo produz, automaticamente, bem-estar da populacdo; em muitos paises, na
verdade, o desenvolvimento econdmico tem tido, como contrapartida, a submisséo
de pessoas a regimes de trabalho desumanos, condi¢des degradantes de trabalho ou a
salarios indignos, que ndo oferecem oportunidade para uma vida saudavel
(GOULART E SAMPAIO, 2004, p. 30).

Retomando os termos qualidade de vida e qualidade de vida no trabalho é possivel
perceber que eles permitem uma amplitude de interpretacdes e estudos tendo em vista a sua
multidisciplinaridade. Ao fazer uma analise na literatura detecta-se que ndo ha uma definicao
Unica e consensual dos mesmos. E por ser um assunto amplo, desperta o interesse de diversos
ramos do conhecimento tal como demonstrado por Ferreira (2016).

Além desses ramos do conhecimento listados por Ferreira (2016), outros ramos
poderiam fazer parte deste quadro, dentre eles: educacdo, antropologia, historia, filosofia,
direito, artes. E ao analisar o quadro 4 é possivel perceber que o elo entre os diversos ramos
de conhecimento sobre a tematica qualidade de vida no trabalho esta relacionado ao interesse
de obter uma maior otimizacédo do trabalho.
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Quadro 4 - Contribuicbes das ciéncias para o estudo de QVT

Ramo de

conhecimento Contribuicdo para QVT

Administracdo  [Atua na capacidade de mobilizar recursos para atingir resultados em um ambiente complexo,
competitivo e mutavel.

Ecologia Percebe 0 homem como parte integrante e responsavel por preservar os sistemas dos seres
Vivos e 0s insumos disponibilizados pela natureza.

Economia Considera que os bens sdo finitos e que sua distribuicdo, bem como de recursos e servigos,
deve considerar a responsabilidade e os direitos da sociedade.

Engenharia Elabora formas de producdo para otimizar 0 armazenamento de materiais, uso da tecnologia,
organizacgdo do trabalho, controle de processos, entre outros.

Ergonomia Estuda as condicbes de trabalho e, com base na medicina, psicologia, motricidade e
tecnologia industrial, objetiva aumentar o conforto na operacao de trabalho.

Psicologia Destaca a influéncia das percepcdes e perspectivas da vida de cada pessoa em seu trabalho,
bem como a importancia das necessidades individuais para o envolvimento com o trabalho.

Saude Atua sobre o controle de doencas e busca a preservacao da integridade fisica, mental e social
da pessoa, gerando avancos biomédicos e maior expectativa de vida.

Sociologia Ressalta a dimensdo simbélica do que é construido e compartilhado socialmente,
apresentando suas implicagdes nos varios contextos culturais e antropologicos.

Fonte: FERREIRA (2016, p. 114).

Martel e Dupius (2006) ao pesquisarem QVT a partir de Nadler e Lawler e Seashore,
identificaram que: QV e QVT sdo indissociaveis. Para esses autores QVT € um conceito
subjetivo e que interage com aspectos organizacionais, humanos e sociais. De acordo com
Limongi-Franca e Assis (1995) o homem deve ser visto em sua totalidade e numa perspectiva
multifuncional, a fim de garantir a sobrevivéncia e a competitividade das organizacoes.

2.1.3. Qualidade de vida no trabalho: conceitos, evolucéo historica e modelos

Nesse topico sera apresentado de forma mais especifica o termo qualidade de vida no
trabalho, com a apresentacdo de: conceitos, evolucdo histéria e os modelos desenvolvidos aos
longos dos anos por diversos estudiosos sobre QVT.

2.1.3.1. Conceitos de QVT

Existe uma falta de unanimidade nos conceitos sobre QVT, tal como retratado no
quadro elaborado por Andrade (2016), a partir dos trabalhos de Nadler e Lawler (1983),
Fernandes (1996), Limongi-Franca e Arellano (2002), Limongi-Franca (2009) e Sant”Anna et
al. (2011).

O quadro demonstra: a evolugdo histérica, as diversas concepgdes e os diferentes
entendimentos sobre QVT ao longo dos anos. Levando-se em consideracao apenas 0s ultimos
trés periodos é possivel perceber a amplitude do tema, tendo sido QVT classificada e
entendida como “tudo”, de 1979 a 1982, “nada”, de 1982 até década de 90 e a partir da década
de 90 como “modelo ou filosofia de gestao”.

Quadro 5 - Marcos histéricos do conceito QVT (continua)

Periodo Marcos Historicos do Concepcao
Conceito

Reacdo do individuo ao trabalho. Investigava-se como

19592 1972 QVT como uma variavel melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; ao
mesmo tempo, buscava-se trazer melhorias tanto ao
empregado como a direcao.

QVT como uma

1969 a 1974
abordagem
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Quadro 5 - Continuagéo

Periodo Marcos Historicos do Concepcao
Conceito

Um conjunto de abordagens, método ou técnicas para
melhorar 0 ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatério. QVT era visto como sindnimo
de grupos autbnomos de trabalho, enriquecimento de cargo
ou desenho de novas plantas, com integragdo social e
técnica.

1972 a 1975 QVT como um método

Declaracdo ideolégica sobre a natureza do trabalho e as
relacdes dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos
“administragdo participativa” e “democracia industrial” eram
frequentemente ditos como ideais do movimento de QVT.

1975 a 1980 QVT como um movimento

Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas
1979 a 1982 QVT como tudo de qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de
queixas e outros organizacionais.

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro,

1982 — Década de 90 QVT como nada ~ . - . )
nao passaria de um “modismo” passageiro.

A capacidade de administrar o conjunto de ac¢@es, incluindo
diagndstico, implantagdo de melhorias e inovacOes
A partir da década de| QVT como modelo ou [gerenciais, tecnologicas e estruturais no ambiente de

90 filosofia de gestéo. trabalho alinhada e construida na cultura organizacional,
com prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas da
organizacéo.

Fonte: ANDRADE (2016, p. 30).

Para Sampaio (2012, p. 133) o futuro de QVT como “nada” ainda ¢ uma possibilidade.

Segundo esse autor os pontos problematicos nesse ramo de conhecimento séo:
a) predominancia de estudos descritivos com utilizacdo de modelos classicos pouco
conectados com as mudancas atuais no mundo do trabalho; b)muitos estudos baseados em
diagndsticos e poucos que avaliam a aplicabilidade e viabilidade das a¢cdes implementadas; c)
0s modelos brasileiros possuem pouca sustentacdo empirica e com pequenas amostras, e
permanecem competindo ente si; d) amplitude do conceito de QVT que se interliga com os
conceitos de qualidade total e qualidade de vida; e) muitas vezes QVT € resumida em
programas assistencialistas.

Para esse autor “os trabalhos de Estelle Morin e colaboradores sdo uma nova
influéncia no campo da QVT e trazem aperfeicoamentos tedricos e técnicos aos modelos
classicos, apesar de sua identificacdo com conceitos de bem-estar e sentidos do trabalho”
(SAMPAIO, 2012, p. 135).

A amplitude no entendimento de QVT ao longo dos anos, ora pode direcionar o
entendimento para uma possivel fragilidade dos modelos tedricos sobre o tema, ora indicar
que tratar-se de um assunto sempre atual, com possibilidades de estudos diversos e
inovadores. Além de deixar evidente a necessidade de perceber e entender o trabalhador como
ser integral e Unico.

Monaco ¢ Guimarées (2000, p. 67) ao conceberem “qualidade de vida como expanséo
natural da qualidade total”, analisaram as contribui¢des dos programas de qualidade total para
a qualidade de vida no trabalho numa empresa puablica, a partir do modelo de Walton (1973).
De acordo com os estudos realizados pelos autores, para que 0s programas de qualidade total
alcancem os objetivos de melhoria de resultados econémicos, financeiros e de eficiéncia nas
organizacdes, devem ter como foco o trabalhador. Ou seja, garantir a satisfacdo, o bem-estar e
a melhoria de vida dos mesmos de forma ampla e abrangente.

Nesse sentido, Fernandes e Gutierrez (1988) alertam para o risco de programas de
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QVT se tornarem um modismo e fonte de descrédito para as organizacGes, se aplicado de
forma simplificada. Ou seja, como um instrumento cujo objetivo principal seja extrair o
melhor dos trabalhadores a fim de gerar unicamente lucro para as organizagOes. A
implementacdo e utilizacdo de programas de QVT com esse foco indica 0 que os autores
denominam de “ingenuidade académica ou ideologica”.

Nessa linha de raciocinio, Padilha (2010), a partir dos estudos de Ferreira (2011),
apresenta algumas caracteristicas ideoldgicas “perigosas” segundo a qual alguns programas de
QVT podem se sustentar.

Quadro 6 - Perspectivas do carater ideoldgico de QVT
Perspectiva ExplicacGes

O trabalhador é o responsavel pela sua QVT, portanto, as fontes concretas
da fadiga permanecem intocaveis. O individuo deve se ajustar e se adaptar
ao ambiente organizacional hostil. As atividades de QVT visam aumentar
as adversidades organizacionais. O trabalhador tem que ser flexivel.

Foco no individuo

As atividades de QVT estdo em descompasso com 0 contexto e seus
problemas. Elas desempenham uma fungéo de natureza compensatdria do
Caréter assistencial desgaste vivenciado pelos trabalhadores, pretendendo ter um papel
curativo dos males do trabalho. O remédio alivia a dor, mas ndo elimina as
causas.

As atividades de QVT buscam, de fato, assegurar os indices prescritos de
produtividade, fazendo com que as metas sejam atingidas a qualquer custo.
Enfase na produtividade A relacdo custo/beneficio deve ser amplamente favoravel diante da
competitividade. A produtividade descola-se de sua dimensdo saudavel e
torna-se produtivismo exacerbado.

Fonte: PADILHA (2010, p. 555).

Ferreira (2011) propGe que os programas de QVT nas organiza¢cfes tenham um carater
preventivo e seja sustentado por trés pilares. Primeiro, dé um sentido humano ao trabalho, de
forma que os trabalhadores possam obter prazer e satisfacdo quando realizam suas atividades
profissionais. Enfim, que através do trabalho consigam crescer tecnicamente, emocionalmente
e socialmente. Além de serem capazes de compreender a sua contribuicdo social dentro do
processo produtivo.

Segundo, que 0 homem seja enxergado como protagonista de sua histdria tanto pessoal
guanto organizacional e social. Permitindo a participacéo efetiva do trabalhador nas decisdes
organizacionais. E por ultimo que os programas de QVT sejam concebidos a partir dos
trabalhadores, de maneira que o trabalho deveria se adaptar aos perfis dos trabalhadores e ndo
0 contrario.

Para Ferreira (2011) é possivel entender e desenvolver programas de QVT a partir dos
fatores listados no quadro a seguir. Sendo que, um mesmo fator pode funcionar como fonte de
bem-estar ou de mal-estar para os trabalhadores. E a percepcdo dos fatores como fonte de
bem-estar ou mal-estar pode variar de: profissional para profissional ou para um mesmo
profissional.

Isso ocorre porque, esses fatores sofrem interferéncia de: caracteristicas pessoais,
interesses e motivacges, cargo e setor ocupado pelo trabalhador, momento de vida profissional
e pessoal que esta vivendo, crengas, valores e necessidades pessoais. Podendo ainda, tal
percepcdo ser impactada por fatores situacionais ou organizacionais como: tecnologia,
remuneragao, ambiente de trabalho e estado geral da economia.
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Quadro 7 - Fatores de bem-estar e mal-estar no trabalho segundo Ferreira (2011)
Fator Elementos integrantes do fator:

Equipamentos arquitetdnicos: piso; paredes; teto; portas; janelas; decoragdo;
arranjos fisicos; layouts.
Ambiente fisico: espacos de trabalho; iluminagdo; temperatura; ventilacdo; acUstica.

Condicbes de Instrumental: ferramentas; maquinas; aparelhos; dispositivos informacionais;
trabalho e Suporte |documentacdo; postos de trabalho; mobiliario complementar (ex. Armarios)
Organizacional Matéria-prima: materiais, bases informacionais.

Suporte organizacional: informagfes; suprimentos, tecnologias; politicas de
remuneracao, de capacitagdo e de beneficios.

Diviséo do trabalho: hierarquica; técnica; social.
Missdo, Objetivos e Metas Organizacionais: qualidade e quantidades; para
metragens.
Trabalho Prescrito: planejamento; tarefas, natureza e conteldo das tarefas; regras
Organizacdo do | formais e informais; procedimentos técnicos; prazos.

Trabalho Tempo de Trabalho: jornada (duragéo, turnos); pausas; férias; flexibilidade.
Processo de Trabalho: ciclos, etapas; ritmos previstos; tipos de pressdo.
Gestdo do Trabalho: controles; supervisao; fiscalizacdo; disciplina.
Padrdo de conduta: conhecimento; atitudes; habilidades previstas; higiene;
trajes/vestimentas.

Relacdes hierarquicas: chefia imediata; chefias superiores.

Relacdes Relagdes com os pares: colegas de trabalho; membros de equipes
Socioprofissionais de | Relagfes externas: cidadaos-usudarios dos servigos publicos, clientes e consumidores
Trabalho de produtos e servicos privados.

Reconhecimento: do trabalho realizado; empenho, dedicacdo; da hierarquia (chefia
imediata e superiores); da institui¢do; dos cidaddos-usudrios, clientes e consumidores;
Reconhecimento e | da sociedade.
Crescimento Crescimento profissional: uso da criatividade; desenvolvimento de competéncias;
profissional capacitacOes; oportunidades; incentivos; equidade; carreiras.

Elo Trabalho-Vida |Sentido do trabalho: prazer; bem-estar; valorizagdo do tempo vivenciado na
Social organizagdo; sentimento de utilidade social; produtividade saudével.

Importéncia da Instituicho empregadora: significado pessoal; significado

profissional; significado familiar; significado social.

Vida social: relacdo trabalho-casa; relacdo trabalho-familia; relacdo trabalho-

amigos; relacdo trabalho-lazer; relagéo trabalho-sociedade.

Fonte: FERREIRA (2011, p. 185-186).

Paschoal e Tamayo (2008, p. 16) definiram o bem-estar no trabalho como “a
prevaléncia de emocdes positivas e a percepcdo do individuo de que, no seu trabalho,
expressa e desenvolve seus potenciais/habilidades e avanca no alcance de suas metas de
vida”. Em contrapartida, o mal-estar ocorre quando o trabalhador tiver experiéncias e
emoc0Oes negativas no ambiente organizacional, e ndo consegue ai desenvolver e obter o0s
meios sua realizagdo pessoal.

Dentro dessa linha de raciocinio, Limongi-Franga (2014, p. 62) afirma que “qualidade
de vida no trabalho esta diretamente relacionada ao gerenciamento das escolhas de bem-estar,
compativeis com a cultura organizacional e as necessidades ocupacionais, sociais e
econdmicas de todos os empregados e stakeholders de uma empresa.” Para Pilatti (2012, p.
20), QVT pode ser definida como “a percepg¢do do individuo dos pontos favoraveis e
desfavoraveis de um ambiente laboral”.

Segundo Fernandes e Gutierrez (1998, p 30), “o empregado deve ser visto como ser
humano, com necessidades econdmicas, e também de ordem social e psicologica.” Para esses
autores, trabalhadores e organizacdes estdo num processo constante de evolugdo. Evolucédo
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essa conquistada pelo fato dos trabalhadores terem maior acesso a informacdes sobre seus
direitos e deveres, maior consciéncia social, desejo de participacdo mais efetiva no trabalho e
busca de crescimento e desenvolvimento pessoal.

Essa visdo mais humana e humanizada do homem no trabalho também foi expressa
por Barigo (1997, p. 92) ao afirmar que “a QVT busca humanizar as relagdes de trabalho na
organizacdo, mantém uma relacdo estreita com a produtividade e principalmente com a
satisfacdo do trabalhador no seu ambiente de trabalho”.

Vergara e Branco (2001), utilizam o conceito de “empresa humanizada”, para
caracterizar a empresa que agrega Vvalores aos seus empregados. Seja através do
desenvolvimento de programas de qualidade de vida, programas de qualidade de vida no
trabalho ou desenvolvimento de relag@es e relacionamentos éticos e democraticos com todos
envolvidos/interessados na organizagdo. Além de buscar a minimizagdo das desigualdades
internas relacionadas as diversidades: raciais, religiosa, geracional, escolar e de orientacdo
sexual.

Enfim, segundo os autores, a empresa humanizada, deve buscar ter uma visao global e
inclusiva, tendo com o objetivo de obter reducéo das desigualdades sociais como forma de
desenvolvimento e crescimento sustentavel. Sant”Anna, Kiliminik e Moraes (2011), por sua
vez salientam que:

A qualidade de vida no trabalho tem sido definida de diferentes formas por
diferentes autores. No entanto, praticamente todas as definicbes guardam em si,
como ponto comum, o entendimento da QVT como um movimento de reacdo ao
rigor dos métodos tayloristas e, consequentemente, como um instrumento que tem
por objetivo propiciar uma maior humanizagdo do trabalho, 0 aumento do bem-estar
dos trabalhadores e maior participacdo dos mesmos nas decisdes e problemas de
trabalho (SANT ANNA, KILIMINIK E MORAES, 2011, p. 9).

No que diz respeito a QVT, alguns pesquisadores apontam para a necessidade de se
criar uma gestdo da qualidade de vida no trabalho — GQVT, dentre eles: Limongi-Franca e
Kanikadan (2006) e Ferreira (2011). A proposta da GQVT invoca um conjunto de decisGes
empresariais com objetivo de viabilizar a percepcéo de satisfacdo dos trabalhadores a partir de
condicdes de vida saudaveis que geram bem-estar nas organizacoes.

A ideia da GQVT mostra uma visdo mais edificadora do trabalhador, isso porque ela
agrega nocdes da complexidade da criacdo do sentido de trabalho para as pessoas, na medida
em que reconhece as organiza¢gdes como sistemas socio-técnicos.

Segundo Fernandes e Gutierrez (1988, p. 30) o correto entendimento do que vem a ser
QVT, “impedira que tal tecnologia se transforme em mais uma entre tantas modas gerenciais
que tém certamente diminuindo a credibilidade dos profissionais de recursos humanos., ou o
que ¢ mais grave, uma técnica manipulativa.” Para esses autores pouco adiantara um discurso
com foco na qualidade de vida no trabalho e na responsabilidade social se as organizacGes
efetivamente ndo valorizarem as pessoas. E se na préatica estiverem presentes preconceitos e
relacdes de poder autoritarias e ndo inclusivas.

A partir dessas reflexdes Padilha (2010, p. 558) faz o seguinte questionamento: “E
possivel existir QVT como fim sem que seja alterada a estrutura do socio metabolismo do
capital?” A autora entente que nao, ja que, segundo ela, as organizagdes estdo com foco na
produtividade e na lucratividade e ndo no trabalhador como ser humano integral.

A seguir é apresentado um quadro desenvolvido por Rocha et al. (2017) com diversas
defini¢bes de QVT ao longo dos anos.
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Quadro 8 - DefinicBes de QVT (continua)

Ano Autor Definigéo Enfase

1950 Trist Satisfacdo e bem-estar do individuo,Reducdo dos efeitos
com vistas a um melhor desempenho dojnegativos do trabalho sobre
mesmo. a salde fisica e a satisfacao

do individuo.

1973 Walton Atendimento  de  necessidades  eHumanizacéo e
aspiracdes humanas, calcado na ideia dejresponsabilidade social,
humanizacdo e responsabilidade socialcom foco no poder da
da empresa. empresa.

1975 Davis e Cherns CondicbGes e praticas organizacionais|Eficiéncia organizacional e
interferindo no  bem-estar  dosa adequacdo e competéncia
individuos. do trabalhador ao sistema

organizacional.

1977 Hackman e Sutle Satisfacdo de necessidades pessoaisDimensGes  bésicas  da
importantes, por meio de suastarefa.
experiéncias de trabalho e de vida na
organizagao.

1978 Lippit Oportunidade para o individuo satisfazer|Trabalho, crescimento
a grande variedade de necessidadespessoal, tarefas completas,
pessoais. sistemas abertos.

1979 Ginzberg et al. Experiéncias de humanizagdo do|Posto individual de trabalho
trabalho sob dois aspectos:|e processo decisorio.
reestruturacdo do emprego e grupos
semi-autdnomos.

1979 Westley Esforcos voltados para a humanizagdo|Pessoas, trabalho e
do trabalho, buscando solucionarjorganizagéo.
problemas gerados pela prépria natureza
das organizacdes produtivas.

1979 American Society for |Como um processo de organizacdo dolParticipacdo de todos os

Training and trabalho que permite aos seus membrosienvolvidos com o trabalho.
Development (ASTD) |em todos 0s niveis participar ativamente
na formacdo de ambientes, métodos da
organizag&o e de seus resultados.

1981 Drucker Avaliacdo qualitativa da qualidade|Responsabilidade Social da
relativa das condigdes de vida,empresa nos movimentos
incluindo-se atengdo aos agentessociais, culturais e politicos.
poluidores, barulho, estética,
complexidade, etc.

1981 Keith Davis Sdo os fatores favordveis €O ambiente de trabalho.
desfavoraveis dentro do ambiente de
trabalho.

1982 Flanagan A concentracdo dos interesses de/No individuo.
satisfacdo do trabalho de um individuo
como um fator determinante.

1983 Werther e Davis Esforcos para melhorar a qualidade deValorizacdo dos cargos,
vida, procurando tornar os cargos maismediante analise e
produtivos e satisfatorios. elementos organizacionais,

ambientais e
comportamentais.

1983 Nadler e Lawler Maneira de pensar a respeito dasVisao humanista no
pessoas, participacdo na resolucdo deambiente de trabalho.
problemas, melhoria no ambiente de
trabalho.

1983 Belanger, Bergeron e |Filosofia humanista aplicada por meioMudanca e participacdo

Petit

da introducdo de métodos participativos.

com foco sociotécnico.
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Quadro 8 - Continuagéo

Ano

Autor

Definicgéo

Enfase

1985

Huse e Cummings

Preocupacdo com o bem-estar do
trabalhador e com a eficicia
organizacional.

Valorizacdo dos cargos.

1985

Stepp

O aumento do controle do trabalho por
parte dos trabalhadores.

Autonomia no trabalho

1987

Sashkin e Burke

Importancia das necessidades
individuais para a dindmica do ambiente
de trabalho.

Necessidades do individuo.

1989

Moraes et al.

Resultante de dimensdes basicas da
tarefa capaz de reproduzir determinados
estados psicolégicos.

DimensOes  basicas da

tarefa.

1989

Robbins

Como sendo uma resposta da
organizacgdo  que  permita  mais
autonomia do funcionario nas decisbes
relativas a salde e seguranca no
emprego.

Autonomia do funcionario.

1990

Kiernam e Knustson

Incorporacdo e a convergéncia das
necessidades do trabalhador e da
empresa.

Inter-relagdo entre empresa
e funcionério.

1990

Vieira e Hanashiro

Aspectos voltados para as condi¢Bes de
trabalho, envolvendo variaveis
comportamentais, ambientais e
organizacionais.

Humanizacdo do trabalho e
amenizacdo dos conflitos
entre o capital e o trabalho.

1991

Sangeetha Jain

S0 os esforcos tanto da organizacdo
quanto do funciondrio que visam a
melhoria das condicBes de trabalho,
seguranca, salarios, beneficios, carga
horaria, etc.

Esforgos mutuos da
organizagdo e dos
trabalhadores.

1992

Bowdich e Buono

Satisfacdo de necessidades pessoais
importantes através de sua vivéncia na
mesma

CondicGes de vida e cargos
mais satisfatorios.

1992

Fernandes

Conjunto de fatores que, quando
presentes numa situacdo de trabalho,
tornam o0s cargos mais satisfatérios e
produtivos, incluindo atendimento de
necessidades e aspira¢gGes humanas.

Humanizacédo do cargo.

1992

Neri

Atendimento das expectativas quanto al
Se pensar a respeito de pessoas, trabalho
e organizacdo, de forma simultanea ¢
abrangente.

Visdo holistica.

1993

Bernadin

Satisfacdo, motivacdo, envolvimento e
compromisso da experiéncia individual
em relacéo as suas linhas no de trabalho.

Experiéncia individual.

1993

Feldman

QVT é a qualidade do relacionamento
entre funcionarios e o ambiente total de
trabalho

Relagdo entre o ambiente de
trabalho e trabalhadores.

1994

Rodrigues

Satisfacdo e bem-estar no trabalhador na
execucdo de sua tarefa.

CondigBes de vida e cargos
mais satisfatorios.

1995

Camacho

Classificacdo de programas: orientacdo|
familiar, salde, ambiente, contato e
convivio,  evolucéo/desenvolvimento,
cultura e desligamento.

Foco motivacional:
sobrevivéncia com
dignidade, participacéo,
autorrealizacdo e
perspectiva de futuro.

1995

Oliveira

Exceléncia da vida que se deseja e deve
ser vivida.

Visdo humanista.
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Quadro 8 - Continuagéo

Ano

Autor

Definicéo

Enfase

1996

Franca

QVT ¢ o conjunto de agdes de uma
empresa que envolve a implantagdo de
melhorias e inovagbes gerenciais,
tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A
construcdo de QVT ocorre a partir do
momento em que se olha a empresa e as
pessoas como um todo, 0 que chamamos
de enfoque biopsicossocial.

Preservacéo e
desenvolvimento das
pessoas durante o trabalho
na empresa.

1996

Davis e Newstrom

CondicBes favoraveis ou desfavoraveis
de um ambiente de trabalho para seus
empregados.

Visao humanista no
ambiente de trabalho.

1996

Fernandes

Fatores  fisicos,  tecnolgicos e
sociopsicolégicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional.

Bem-estar do trabalhador e
na  produtividade  das
empresas.

1997

Burigo

Humanizagdo das relagdes de trabalho
na organizacdo, mantendo uma relacéo
estreita com a produtividade €
principalmente com a satisfacdo do
trabalhador

Visao humanista no
ambiente de trabalho.

1997

Silva e Demachi

Conscientizar os individuos por meios
de processos educativos da necessidade
de serem capazes de gerenciar seu estilo
de vida, tornando-o mais saudavel, feliz
e produtivo.

Programas de Qualidade de
Vida e Promocéo da Salde.

1998

Rodrigues

QVT como tentativa de aumentar a
participagio do  empregado  na
administracéo da organizacéo.

Papéis e conflitos do novo
Gerente, com seus
respectivos efeitos
colaterais.

1998

Rocha

QVT deve ser atingida através do
desenvolvimento de estratégias para
integracdo do individuo ao ambiente
organizacional tanto fisico como
psicolégico.

Atuacdo em
sistema
individuos.

relacdo ao
cognitivo  dos

1998

Bom-Sucesso

Aspectos culturais nos quais o individuo
esta inserido e também a infraestrutura
familiar, relacGes interpessoais, 0s
conflitos e a autoestima.

Visao holistica.

1998

Albuquerque e Limongi-
Franca

Conjunto de ac¢Oes de uma empresa que
envolve diagnostico e implantacdo de
melhorias e inovagbes gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais, dentro e fora
do ambiente de trabalho, visando
propiciar ~ condigdes  plenas  de
desenvolvimento humano na realizagao
do seu oficio.

CondicGes de vida e cargos
mais satisfatorios.

1998

Goulart e Sampaio

Intervencdo na organizacdo e no
processo de trabalho e ndo somente o
cumprimento de leis ou discussdo de
direitos dos trabalhadores. Trata-se de
interferir nos processos mentais e nos
padrdes culturais das organizagBes a
ponto de transformar a cultura
organizacional.

Visdo holistica.
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Quadro 8 - Continuagéo

Ano

Autor

Definicgéo

Enfase

1998

Cascio

Compreende tanto os aspectos mentais e
objetivos de vida de trabalho. Os
objetivos enfatizam as circunstancias e
os procedimentos relacionados com as
politicas de promogdo, supervisdo
participativa e condi¢fes seguras de
trabalho. Enquanto os aspectos mentais
se relacionam com a supervisdo,
comunicacdo, lideranca e etc.

QVT como sendo a inter-
relacdo de 8 fatores.

1999

Dejours

Importdncia do reconhecimento no
trabalho. Propde que se simplifiquem as
coisas, mas que as encarem em toda a
sua complexidade.

Identidade, reconhecimento
e transgressdo no trabalho.

2001

Vasconcelos

Necessidade de viver bem na empresa,

pois é nela que as pessoas passam a
maior parte de suas vidas.

Melhor  valorizacdo do
homem na empresa.

2001

Lau et al.

Como sendo o ambiente de trabalho
favoravel que apoia e proporciona aos
funcionarios oportunidades de
crescimento na carreira, recompensas e
gratificagdes e a seguranca do trabalho

Promocdes de politicas para
incentivar 0 crescimento
profissional.

2002

Martins

Acles humanitarias serdo vistas como
fonte de diferenciacdo em um ambiente
de neg6cios, o qual ndo d& nenhuma
indicacdo de que deixara de ser
competitivo.

Humanizacdo na gestdo
como diferencial
competitivo.

2004

Franca Jr e Pilati

QVT tem sido objetivo de reflexdo no
momento atual empresarial mundial,
visto que os modelos de gestdo estdo
enfatizados nas pessoas € na
racionalidade das leis de mercado que
regiam as empresas, ja nao reinam
absolutas, mas dividem lugar com
fatores que proporcionam satisfacdo e
fazem com que 0s empregados se sintam
parte integrante da empresa.

Funcionarios como parte
integrante da empresa.

2005

Marras

E possivel pensar também que mesmo
nas  pequenas  organizacbes  ha
empresarios de mente aberta, e com
visdo voltada para o futuro, com
modelos avangados, imagem excelentes
tanto de mercado quanto junto aos seus
trabalhadores e que, portanto, se
aproxima do modelo de gestdo de
empresas japonesas do tipo “Z”.

Empresas de pequeno porte
com programas de
valorizagdo ~ dos  seus
funciondrios.

2005

Dourado e Carvalho

Busca da conciliagdo entre interesses
antagdnicos de trabalhadores e patrdes.

Instrumento de controle dos
funcionarios

2005

Kotze

E composta por dois sentidos, o
primeiro como sendo as modificagdes
das condi¢des negativas do trabalho e o
segundo como sendo a remocdo dessas
condicdes.

Incentivo a
comportamentos que
agreguem valor ao trabalho,
a vida dos funcionérios e
para a sociedade.
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Quadro 8 - Continuagéo

Ano

Autor

Definicgéo

Enfase

2006

Hanna Sutela

QVT ¢ a avaliacdo de cerca de quatro
categorias: ambiente fisico de trabalho,
fatores psiquicos e sociais no ambiente
de trabalho, sintomas de salde e estresse
e posicdo do mercado de trabalho e
variaveis de base familiar.

A interagdo entre quatro
categorias no ambiente de
trabalho.

2007

Dalia Akranaviciuté,
Juozas e Ruzevicius

QVT pode ser definida com a satisfacéo
do individuo com o seu ideal de vida, de
crescimento. Avaliagdo da qualidade de
vida no trabalho depende de um sistema
de valores.

Auto-realizagdo.

2008

Guna Seelan Rethinam,
Maimunah Ismail

QVT é vista como um conceito amplo,
que inclui remuneracdo justa e
adequada, condicbes seguras e salubres
de trabalho e integracdo social na
organizagcdo do trabalho que permitam
que um individuo desenvolva e utilize
suas capacidades.

Desenvolvimento das

capacidades individuais.

2008

Morin

QVT é determinada pelas relagdes entre
o sentido do trabalho, sentido no
trabalho e os demais indicadores de
qualidade de vida no trabalho.

Sentido do/no trabalho.

2010

2010

Limonge- Franga

Neerpal Rathi

A QVT como uma nova competéncia do
gestor frente ao perfil das organizacbes
pos-industriais. Além de objetivar o
bem-estar do individuo trabalhador, é
um diferencial para o administrador no
que tang uma nova competéncia
estratégia para a gestdo adequada de
uma organizagdo equilibrando as
necessidades das pessoas e das
empresas.

QVT é definida como a satisfacdo de
varias necessidades de um individuo,
tais como, salde e seguranga,
necessidades econdmicas e familiares.

Competéncia dos gestores.

Satisfacéo das

necessidades.

2010

Reddy e Reddy

QVT consiste em oportunidades de
participacdo ativa em arranjos de grupos
de trabalho ou de resolugdo de
problemas que sdo de beneficio mituo
para 0s empregados ou empregadores,
com base na cooperacdo na gestdo de
trabalho.

Cooperagdo entre 0S

envolvidos.

2011

Msadeghral et al.;
Vagharsyyed in; Vanaki e
Mohamed

O conceito de QVT refere-se 4
satisfacdo do empregado com a vida
profissional, ¢ um fendmeno subjetivo
que é influenciado por sentimentos e
percepcdes pessoais.

Fendmeno subjetivo.

2011

Sant’ Anna e Kilimnik

Movimento de reagdo aos métodos
tayloristas que busca ambientes de
trabalho humanizados, aumento do bem-|
estar e participacdo efetiva dos
funciondrios na tomada de decisdo sobre
a forma do trabalho na organizacao.

Humanizacdo do trabalho.
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Quadro 8 - Continuagéo
Ano Autor Definigéo Enfase

QVT pode ser definida como sendo almpactos gerados tanto para
qualidade da relacdo entre o0so trabalhador quanto para g
trabalhadores e o ambiente de trabalhojorganizacéo.

2013 Nair total e estd preocupada com o clima
geral de trabalho, o impacto sobre o
trabalho e as pessoas, bem como, sobre
a eficacia da organizagdo.

QVT como modelo sistémico queSistematica das variaveis
envolve indicadores ou varidveisque envolvem o sentido
dependentes, fatores ou variaveisido/no trabalho.
independentes, variaveis intermediarias,
de status ou de caracterizacdo pessoal e
varigveis de controle.

2014 Vilas Boas e Morin

Fonte: ROCHA et al. (2017, p. 11-18).

Sampaio (2012, p. 122) assume a perspectiva de que ndo hd um conceito de qualidade
de vida no trabalho e sim uma nogao, que ele chama de “guarda-chuva tedrico”, no qual estdao
abarcados trés conceitos nucleares de QVT: “humanizagdo no trabalho, participacdo nas
decisOes de gestdo e 0 bem-estar” A partir dessa perspectiva é possivel apreender que, talvez o
conceito de QVT ndo seja tdo amplo quanto é percebido. E sim que trata-se de uma
“abordagem com alguns conceitos claramente estabelecidos e modelos tedricos ora
concorrentes, ora convergentes.”

2.1.3.2. Evolugéo historica e modelos de QVT

Segundo Rodrigues (2016) a origem dos estudos sobre QVT é atribuida Eric Trist e
seus colaboradores. Estudos estes, realizados no Tavistock Institute de Londres na década de
1950, em minas de carvdo, que tinham como objetivo analisar as consequéncias da
mecanizacdo do trabalho para os trabalhadores. Com base nessa pesquisa, foi desenvolvido
um modelo de anélise da relagdo homem/trabalho e organizacdo que recebeu o nome de
abordagem sociotécnica. E de acordo com esse autor “a abordagem sociotécnica tinha como
principio maior a organizagdo do trabalho a partir da andlise e da reestruturacdo da tarefa.”
(RODRIGUES, 2016, p. 95)

Para Rodrigues (2016), embora os estudos sobre QVT possam ndo ser tdo antigos, a
preocupacao com essa tematica remete a antiguidade. Ja que, desde os primérdios, o0 homem
procura meios para facilitar o trabalho por ele realizado e consequentemente melhorar sua
relacdo com ele.

N&o podemos desprezar, por exemplo, 0s ensinamentos de Euclides de Alexandria
sobre principios de geometria, a 300 anos a.C. que foram aplicados para melhorar o
método de trabalho dos agricultores a margem do Nilo, ou ‘a Lei das Alavancas’ de
Arquimedes, que em, 287 anos a.C, veio diminuir o esforgo fisico de muitos
trabalhadores. Estes sdo alguns fatos histdricos que vieram alterar a forma de
execugdo da tarefa, trazendo intrinsecamente uma melhoria nas condigBes de
trabalho e bem-estar do trabalhador (RODRIGUES, 2016, p. 93).

Corroborando com Rodrigues (2016), de acordo com Sant”Anna, Kilimnik e Moraes
(2011), a preocupacdo do homem em melhorar ferramentas e processos de trabalho séo
antigas. Segundo eles “pode-se encontrar, ja nos trabalhos de pensadores da chamada Escola
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Liberal, as primeiras teorizagdes acerca das questes concernentes a satisfacdo do trabalhador
e produtividade.” (SANT'ANNA, KILIMNIK E MORAES, 2011, p.3). Eles autores
exemplificam que Adam Smith, em 1776 em seu livro: A riqueza das nagdes, fez uma
correlacdo entre remuneracao, satisfacdo dos trabalhadores e produtividade. Retomando a
evolucdo histérica de QVT, Rodrigues (2016), identifica duas fases importantes para 0s
estudos sobre essa tematica. A primeira fase de 1960 a 1974, marcada pela crescente
preocupacdo de cientistas, lideres sindicais, empresarios e governantes pelas formas de
execucao do trabalho que tinham por objetivo a salde, seguranca e satisfacdo do trabalhador.
A segunda fase, segundo o autor, teve inicio em 1979 e foi marcada sobretudo, pelo “fascinio
das técnicas de administragdo” advindas do Japao. (RODRIGUES, 2016, p. 96).

De acordo com Vilas Boas € Morin (2014, p.02), o termo QVT “foi introduzido pela
primeira vez em uma conferéncia internacional realizada em Arden House em 1972, por Louis
Davis.” E ao longo dos anos, tendo em vista a multiplicidade de conceitos de QVT, diversos
modelos vém sendo propostos com objetivo de medir, monitorar e consequentemente intervir
na qualidade de vida dentro das organizagoes.

No quadro a seguir sdo apresentados alguns modelos QVT desenvolvidos por autores
internacionais.

Quadro 9 - Modelos de QVT desenvolvidos por autores internacionais (continua)

Modelo Descricdo Dimens@es Consideradas na elaboragéo do
modelo

Modelo de O alto grau de envolvimento que resulta do Compensagéo justa e adequada:
Walton (1973) lincentivo a autonomia, a responsabilidade pela fremuneracdo recebida pelo trabalho realizado e
tarefa como um todo e ao espirito de equipe, |avaliacdo da equidade dessa remuneragéo;
podem eventualmente atuar contra o equilibrio |Condicoes de trabalho seguras e saudaveis:
entre a vida profissional e baixar o nivel de condicdes existentes no local de trabalho e
QVT em uma categoria. O autor buscou aspectos que podem influenciar na saiude do
identificar as dimensdes e variaveis que afetam trabalhador;
de maneira mais significativa o trabalhador Uso e desenvolvimento de capacidades
exposto a situagdo de trabalho. pessoais: mensuracdo das oportunidades que o
empregado tem de aplicar no seu dia a dia,
habilidades e conhecimentos, além de
feedbacks quanto ao seu desempenho;
Oportunidades de crescimento e seguranga:
desenvolvimento pessoal e estabilidade no
emprego;

Integracdo social na  organizacéo:
descaracterizacdo de grandes desniveis na
escala hierdrquica, reforco ao espirito de
colaboracdo e sinceridade nas relagdes
interpessoais;

Constitucionalismo: direito dos empregados
cumpridos na instituicéo;

Trabalho e espaco social na vida: equilibrio
entre a vida social e no trabalho do empregado;
Trabalho e espago total na vida: equilibrio
entra a vida social e no trabalho do empregado;
Relevéncia social do trabalho: percepcdo do
empregado em relacdo a responsabilidade
social da instituichio na comunidade, a
qualidade de prestacdo dos servicos e ao
atendimento de seus empregados.
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Quadro 9 - Continuagéo

Modelo Descricdo Dimensdes Consideradas na elaboracgédo do
modelo
Modelo de  |Propde uma teoria relacionada as dimensbesVariedade de habilidades: grau em que as
Hackmann e |basicas da tarefa, que influenciamatividades profissionais demandam a utilizagdo
Oldhan (1975) |psicologicamente o trabalhador e suade diversas habilidades do profissional;
produtividade  dentro da  organizacdo.ldentidade da tarefa: grau em que a tarefa

Sistematizaram as dimensdes ou caracteristicas
do cargo, consideradas determinantes da QVT.

requer a execucdo de um trabalho do inicio ao
fim, e que este seja identificavel;

Significado da tarefa: grau que proporciona a
tarefa ao impactar a vida ou trabalho de outras
pessoas;

Autonomia: grau em que a tarefa fornece aos
individuos liberdade para planejar e executar
suas atividades;

Feedback: retorno que o individuo recebe pelo
seu desempenho relacionado com o seu
trabalho.

Modelo de
Westley (1979)

Westley defende a  necessidade de
humanizacdo nas atividades laborais para que
se obtenha a QVT desejada. Tanto aspectos
internos quanto externos a organizacdo devem
e podem afetar a qualidade de vida dos
trabalhadores e tém origem na organizagéo e
transformagdo do trabalho na sociedade
industrial.

Econdmica: avaliagdo justa entre o trabalho
prestado e a contrapresta¢do financeira;
Politica: se refere & sensacdo de estabilidade
no emprego, autonomia para atuacdo sindical,
feedback extrinseco, liberdade para manifestar-
se, reconhecimento e valorizagdo do cargo
exercido e acessibilidade e bom
relacionamento com a chefia.

Psicolégica: aborda fatores motivacionais
como feedback intrinseco, realizacdo pessoal,
nivel de desafio, desenvolvimento pessoal e
profissional, criatividade,

variedade de tarefas e reconhecimento das
habilidades individuais;

Socioldgica: defende normas
regulamentadores nas relagbes no trabalho,
destacando a conveniéncia de possibilitar-se a
participacdo ativa do trabalhador no processo
de trabalho e na tomada de decisdes, com o
desenvolvimento das relagdes interpessoais e a
promocdo de uma maior conscientizacdo das
responsabilidades individuais dentro da equipe.

Modelo de
Werther e Davis
(1983)

A QVT se estabelece em fungdo do cargo
exercido pelo individuo, por ser a ligagdo entre
o trabalhador e o empregador. Pretendia a
concretizacdo de um trabalho com maiores
indices de produtividade e com elevado grau
de satisfacdo de todos os colaboradores.

Organizacional: busca a identificacdo de
todas as tarefas concernentes ao cargo para que
seja estabelecido o estudo da metodologia
adequada ao seu desempenho, com a
implementacdo de préticas e racionalizacdo de
rotinas;

Ambiental: envolve circunstancias sociais,
culturais, histéricas, competitivas, econdmicas,
governamentais e tecnoldgicas;
Comportamental: avaliacdo das necessidades
dos trabalhadores, tanto no que diz respeito aos
recursos humanos quanto aos  critérios
motivacionais e grau de satisfacdo.
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Quadro 9 - Continuagéo

Modelo

Descricdo

Dimensdes Consideradas na elaboracgdo do
modelo

Modelo de Huse
e Cummings
(1985)

A QVT ¢é uma forma de pensar que relaciona
pessoas, trabalho e organizacdo, tendo como
principais aspectos a preocupagdo como
trabalhador e com a eficécia organizacional e
sua participacdo nas decisdes e solugdes de

Participacdo do trabalhador: envolvimento
do empregado no processo de tomada de
decisdes e resolucdo de problemas por meio da
criacdo de grupos de trabalho cooperativos e da
inclusdo dos operarios de linha na analise e

problemas. Defendem que o cargo deve
atender as necessidades tecnolégicas do
trabalhador.

solucéo de problemas de producéo;

Projeto de cargos: atender as necessidades
tecnolégicas do trabalhador, incluindo o
enriquecimento do trabalho, o feedback e os
grupos de trabalho autorregulados;

Inovacdo no sistema de recompensas: plano
de cargos e salérios da organizacdo, visando
minimizar as diferencas salariais entre o0s
niveis e de status entre os trabalhadores;
Melhoria no ambiente de trabalho: com
mudancas fisicas nas condigcdes de trabalho,
por meio de uma flexibilizacdo de horarios;
instituicio de grupos semiautbnomos e
modificacfes no local ou nos equipamentos de
trabalho.

Modelo de
Nadler e Lawler
(1983)

A QVT consiste na busca de maior
produtividade, conciliada com a motivacdo e
satisfacdo do individuo.

Elencou os seguintes fatores determinantes
para o sucesso de projetos de QVT:

A percepc¢do da necessidade;

A estrutura para identificagdo e solugédo do
problema;

O foco do problema que é detectado na
organizagéo;

As compensagdes projetadas, tanto para 0s
processos quanto para os resultados;

Os sistemas multiplos afetados;

O amplo envolvimento da organizacgao.

Fonte: KLEIN et al. (2017, p. 323-324).

Para Andrade (2016, p.34) “entre os classicos internacionais, ¢ indiscutivel que
Richard Walton ocupa lugar de destaque no movimento em torno da QVT”. Para essa autora,
Walton é o maior expoente da Escola Organizacional; o pioneiro na cria¢cdo de um modelo de
avaliacdo de QVT. Modelo este que, de acordo com seu estudo bibliométrico, é utilizado na
maioria dos estudos no Brasil sobre essa tematica.

De acordo com Medeiros (2007, p. 34) “a perspectiva adotada por Westley traz uma
amplitude em termos de variaveis direcionadas a humanizar os muitos locais de trabalho.” Ja
0s modelos de Keith Davis e William Werther (1983), segundo Rodrigues (2016), focaram no
estudo de QVT a partir da organizacdo de cargos, condicdes de trabalho, supervisdo de cargos
e remuneracao.

Medeiros (2007) propde uma classificacdo dos modelos de QVT a partir de duas
categorias: modelos com enfoque abrangente (que compreendem um maior nimero de
varidveis para analise de QVT) e modelos com enfoque mais especificos. Dentro dessa linha
de raciocinio, El Aouar e Oliveira (2013) classificam os modelos de Walton (1975) e de
Westley (1979) como modelos com enfoque abrangente. E os modelos de Hackman e Oldham
(1975), Werther e Davis (1983), Nadler e Lawler (1983) e os de Huse e Cummings (1985),
como modelos de enfoque especificos.
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El Aouar e Oliveira (2013) identificam alguns autores brasileiros sobre QVT.

Quadro 10 - Estudos de brasileiros sobre QVT segundo EI Aouar e Oliveira (2013)

Autores Descricao do estudo desenvolvido
Desenvolveu um modelo pioneiro no pais, considerando aspectos
Quirino e Xavier (1987) subjetivos e objetivos para mensurar a qualidade de vida nas

organizagoes.

Siqueira e Coleta (1989)

Propuseram um modelo que considerava a organiza¢gdo como um
sistema sociotécnico.

Fernandes (1996)

Sugeriu 0 modelo de Auditoria Operacional de Recursos Humanos
para a melhoria da qualidade de vida no trabalho como uma
metodologia a ser adotada para o sucesso dos programas de QVT
nas organizagdes.

Rodrigues (1998)

Investigou a QVT, tomando como base de mensuracdo a motivacao
e a satisfacdo dos profissionais.

Limongi-Franga (2004)

Adotou um enfoque a visdo biopsicossocial e organizacional para
estudo da QVT, modelo BSPO-96.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de EL AOUAR E OLIVERIA (2013, p. 5-6).

Rodrigues (2016) lista outros estudiosos de QVT no Brasil, dentre eles: Lucio Flavio
R. de Moraes e colaboradores, Mario César Ferreira e colaboradores; Sant’anna e Kiliminik,
Jader Sampaio, Ana Alice Villas Boas e Morin.

Neste estudo, sdo apresentados quatro modelos sobre QVT desenvolvidos por
brasileiros. O primeiro é o modelo de Eda Fernandes (1996), essa autora desenvolveu um
estudo sobre QVT demonstrando a importancia das organizacdes terem como foco o
trabalhador. Segundo ela, caso as organizagdes nédo tiverem essa preocupacao, obterdo poucos
avangos com os programas de qualidade total.

Fernandes (1996) propds, a partir de dez premissas (listadas a seguir), 0 modelo
denominado: Auditoria Operacional de Recursos Humanos:

1. A Qualidade Total envolve toda a vida do produto ou servigo.

2. Os consumidores, cada dia mais exigentes, e as muta¢des sociais pressionam a
demanda por maior qualidade produtos e servigos.

3. Programas de Qualidade Total exigem participacéo de todo o pessoal

4. Os empregados, cada vez mais, se ressentem de posturas autoritarias, e desejam
participar.

5. Participacdo é um dos principais fatores de Qualidade de Vida no Trabalho,
envolvendo fatores fisicos e psicossociais.

6. A preparagdo de todos para a participagdo e para a qualidade é o desafio central
das organizagdes.

7. Programas de Participacdo Total incluem a participacdo nas decisdes, nos
resultados e nos lucros das empresas.

8. A Qualidade Total, embora completamente direcionada ao cliente externo, nao
deve descuidar de seus clientes internos.

9. O que ndo se pode medir, ndo se consegue melhorar, e com qualidade de vida no
trabalho ndo é diferente.

10. Néo existe qualidade sem Qualidade de Vida no Trabalho que deve ser entendida
e trabalhada corretamente. A auditoria Operacional de RH é uma proposta neste
sentido (FERNANDES, 1996, p.107-108).

Segundo Fernandes (1996), por meio da Auditoria Operacional de Recursos Humanos,
a empresa conheceria informagdes tanto quantitativa quanto qualitativa sobre seus
trabalhadores, além de informacgdes da relacdo destes com ambiente de trabalho. De forma
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que, conhecendo esses numeros, a organizacdo poderia identificar e corrigir seus pontos
fracos com objetivo de minimizar ou eliminar custos operacionais e humanos.

Dentre essas informagdes destacam-se: nimero total de trabalhadores e caracteristicas
sociodemogréaficas destes, nivel de rotatividade, condicdes de salde, absenteismo, tempo
médio de empresa, treinamento, politica salarial, nimero de reclamac6es trabalhistas, imagem
da empresa para trabalhadores, relacfes interpessoais, motivacao, clima organizacional, horas
extras realizadas, promocdes, acidentes de trabalho e outros.

Eda Fernandes (1996) identificou os seguintes fatores de QVT:

Quadro 11 - Fatores de QVT identificados por Eda Fernandes (1996)

Fator Variaveis Determinantes

Apoio sécio-emocional
Orientagdo Técnica
Igualdade de tratamento
Gerenciamento pelo exemplo

Competéncia Gerencial

Identidade na tarefa
Identificacdo com a empresa Identificacdo com a empresa
Imagem interna

Assisténcia funcionarios

Preocupacéo Assistencial com os funcionérios o -
Assisténcia familiar

Criatividade
Oportunidade efetiva de participacéo. Expressdo Pessoal
Repercusséo de ideias dadas

Educacdo/Conscientizacdo
Visdo Humanista da Empresa Orientacdo para pessoas
Responsabilidade comunitaria

Salarios equidade interna

Equidade Salarial Salarios equidade externa

Fonte: FERNANDES (1996, p. 100).

O segundo modelo de QVT ¢ da autora Limongi-Franca (1996), denominado BPSO-
96. Esse modelo é baseado nos conceitos e estudos da medicina psicossomatica e considera o
ser humano um complexo biopsicossocial. O modelo leva em consideracdo as dimensoes:
bioldgica, psicologica e social. Dimensdes essas que serdo interligadas ao contexto
organizacional que engloba: cultura organizacional, controle, inovacgao, tecnologia, praticas de
gestdo e imagem corporativa.

Dimenséo Bioldgica: refere-se as caracteristicas fisicas herdadas ou adquiridas ao
nascer e durante toda a vida. Inclui metabolismo, resisténcias e vulnerabilidades dos
0rgaos ou sistemas.

Dimens&o Psicolégica: refere-se aos processos afetivos, emocionais e de raciocinio,
conscientes ou inconscientes, que formam a personalidade de cada pessoal e seu
modo de perceber e de posicionar-se diante das demais pessoas e das circunstancias
gue vivencia.

Dimensé&o Social: revela os valdes socioecondmicos, a cultura e as crencas, o papel
da familia e as outras formas de organizacdo social, no trabalho e fora dele, os
sistemas de representacdo e a organizagdo da comunidade a que a pessoa pertence e
da qual participa. O meio ambiente e a localizacdo geogréfica também formam a
dimensdo social (LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 28-29).

Segundo a autora, essas dimensbes foram descritas por Lipowski a partir do
entendimento de que a satde é um conceito amplo e ndo restrito a auséncia de doenca. Parte,
portanto, de uma visdo holistica do ser humano. O objetivo do estudo que gerou o modelo de
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QVT proposto por Limongi-Franca pode ser resumido em: investigar possiveis inter-relacdes
entre os esforcos das organizacgdes e a satisfacdo dos empregados, de forma a demonstrar uma
visdo integrada entre homem e trabalho.

O modelo esté representado na figura 1. E possivel observar a inter-relacdo entre as
quatro dimensbes (bioldgica, psicoldgica, social e organizacional) e o fato dessas sofrem
influéncia e serem influenciadas por atitudes pessoais como: autoestima, bem-estar, habitos
saudaveis e percepc¢do da satisfacdo no trabalho.

Figura 1 - Modelo de QVT de Limongi-Franca (2018)

O MODELO CONCEITUAL QVT:
DINAMICA DA VISAO DE PESSOA E TRABALHO

: SATISFACAO
BEM-ESTAR A NO TRABALHO

Fonte: LIMONGI-FRANCA (2018)

Para o desenvolvimento desse modelo Limongi-Franca (1996) tomou como referéncia
o Indice de Desenvolvimento Humano (IDH), o indice de Desenvolvimento Social (IDS) e o
modelo de Walton, chegando aos seguintes indicadores empresariais de QVT. A seguir €
apresentado o quadro com os indicadores de QVT para Limongi-Franca (1996)

Quadro 12 - Indicadores empresariais de QVT segundo Limongi-Franca (continua)
Indicadores empresariais de qualidade de vida no trabalho
Acdo social e ecoldgica da empresa.
Atividades esportivas, culturais e de lazer.
Auséncia de insalubridade.
Auséncia de preconceitos
Autonomia no trabalho
Capacitagdo multipla para o trabalho
Carreira
Comprometimento politico e estratégico dos empregadores
Comprometimento politico e estratégico dos empregados
CondicGes gerais de trabalho
Conforto do ambiente fisico
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Quadro 12 - Continuagéo
Indicadores empresariais de qualidade de vida no trabalho
Crescimento como pessoa, em fungao do trabalho
Direitos legais garantidos
Distribui¢do justa de rendimentos entre 0s cargos
Educacdo no relacionamento
Esperanca de continuidade na empresa
Estabilidade no emprego
Estima por parte dos colegas
Imparcialidade nas decisdes gerenciais
Informag®es sobre o que deve ser feito
Jornada de trabalho
Liberdade de expressdo
Nivel cultura dos empregados
Padréo geral dos empregados
Privacidade para trabalhar
Protecdo do patrimbnio da empresa
Qualidade da alimentacdo fornecida pela empresa
Salario
Seguro de vida
Valorizacdo dos servigos pelos outros setores
Vida pessoal preservada.
Fonte: LIMONGI-FRANGCA (1996, p. 239-240).

Segundo a autora, as organiza¢des devem gerenciar constantemente esses indicadores
a fim de alcancar o bem-estar dos trabalhadores e o bom rendimento da organizacdo. Todavia,
ela afirma que embora os programas de QVT contribuam para uma maior humanizacdo do
trabalho, ndo sdo suficientes para evitar e afastar totalmente o adoecimento fisico e mental de
trabalhadores.

Isso ocorre porque os trabalhadores estdo envolvidos num processo de mudancas
constantes, acumulo de trabalho, horas extras, dificuldade de aprendizado de novas
tecnologias, desigualdades salarias, medo de desemprego, fragmentagdo dos processos de
trabalho, competitividade excessiva entre os colegas de trabalho, insuficiéncia de pausas e
intervalos. E estas circunstancias geram: estresse nas relacBes interpessoais, acumulo de
responsabilidades, sobrecarga emocional, podendo ocasionar adoecimento e sofrimento para o
trabalhador. (LIMONGI-FRANCA, 1996)

Esse entendimento, explica a afirmativa de Limongi-Franca (2003) de que ndo ha uma
definicdo precisa para o conceito de qualidade de vida no trabalho, uma vez que esse
constructo envolve subjetividade e multidimensionalidades (fisicas, psicologicas, espirituais,
ao nivel de: independéncia, relagdes sociais, meio ambiente e crencas pessoais). De forma
que, esta variedade de fatores pode explicar e impactar na maneira que cada trabalhador agira,
reagird, sentird e percebera a QVT num determinado momento de sua vida profissional.
Consequentemente, ndo ha como ter um conceito unico e definitivo de QVT.

J& Mario César Ferreira (2011), desenvolveu estudos em QVT pautado em
pressupostos da Ergonomia da Atividade. Essa abordagem se propGe a ter um viés preventivo
e busca investigar fatores que podem gerar bem-estar e mal-estar nas organizacGes. Segundo
Ferreira (2011) a varidvel de ajuste no ambiente organizacional ndo deve ser o trabalhador e
sim os fatores: condi¢bes e organizacdo do trabalho, relagcBes socio profissionais,
reconhecimento e crescimento profissional e elo entre trabalho-vida social.

Para Ferreira (2011), a QVT se expressa atraves de representacGes afetivas de bem-
estar ou mal-estar vivenciadas nas relagdes de trabalho. Esses fatores coexistem, oscilam e
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dependem das decisOes estratégias tomadas pelas organiza¢des. E, quanto mais eficaz as
acOes estratégicas forem, maior a tendéncia dos trabalhadores terem uma percepcao positiva
de QVT. Consequentemente, ocorrerd reducdo dos niveis de adoecimento e dos custos
humanos para realizacdo do trabalho.

A seguir é apresentado o modelo descritivo teérico de Ferreira (2011).

Figura 2 - Modelo Descritivo Teorico de avaliagdo de QVT de Ferreira (2011)

Risco Qualidade de Vida
de Adoecimento no Trabalho
. t Continnum de Representagdes dos Trabalhadores ' t
Mal-Estar no Trabalho istnei Bem-Estar no Trabalho
(Representacdes Negativas) Coexisténcia (Representagdes Positivas)

Método: |:> Estratégias Operatorias
Inventario de Avaliagio R de Mediacao Ehos
de Qualidade de Vida Individual/Coletiva
no Trabalho (IA_QVT)
e 8 | Método: A.E.T.
[ 2E
g2 ==
S % % 5 Custo Humano do Trabalho
s = 80
g S Z 4 Fisico | Cognitivo | Afetivo
24
| 1
Condicoes Organizagdo Relagdes Reconhecimento Elo
de do Socioprofissionais e Crescimento Trabalho-Vida
Trabalho Trabalho de Trabalho Profissional Social

Fonte: FERREIRA (2011, p. 178)

Tendo por base esse modelo, Ferreira, Alves e Tostes (2009, p.326) se posicionam de
forma critica em relacdo aos programas assistencialistas de QVT, e reforcam a necessidade de
adocdo de politicas preventivas pelos programas de QVT. Dentre as premissas para
implantacdo da abordagem preventiva os autores propdem as seguintes acdes: a) foco na
remocao de indicadores criticos que geram mal-estar; b) que as organiza¢des atuem de forma
integrada nas dimensdes: condi¢fes de trabalho, organizacdo do trabalho e relagdes sociais, c)
que QVT seja concebida como tarefa de todos da organizagéo e ndo como responsabilidade do
trabalhador e d) busca permanente de harmonia entre bem-estar, eficiéncia e eficacia
organizacional, e ndo foco exclusivo em produtividade.

Este Gltimo topico é fortemente criticado por Padilha (2010). Segundo essa autora, a
harmonia entre capital (produtividade) e bem-estar do trabalhador é:

(..) intangivel para a expressiva maioria dos trabalhadores no interior do sistema
produtivo atual. Se ndo forem superadas as formas de exploracdo do trabalho
inerentes ao sistema capitalista de produgdo (...) pouco se avanga no sentido de
aproximar os sujeitos que trabalham daquilo que poderia chamar de bem-estar,
plenitude ou emancipac¢éo humana (PADILHA, 2010, p. 559).
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Corroborando com essa posi¢do, segundo Aratjo (2010, p.583), “os programas de
QVT, mesmo que ajudem a tornar menos selvagem a exploracdo do trabalhador, apenas
reproduzem o teatro humanista de conciliar o inconciliavel conflito entre capital e trabalho.”
Todavia, Padilha (2010, p.560) afirma que “desenvolver politicas de QVT é melhor do que
ndo fazé-lo”, entretanto ndo se pode entender essas acfes como processos e projetos de
humanizacéo do trabalho.

O quarto modelo de QVT apresentado é da professora Ana Alice Vilas Boas (2017)
desenvolvido em parceria com Morin. O modelo dessas autoras se sustenta no
reconhecimento de que cada trabalhador é Unico. Nesse sentido, é possivel afirmar que a
integracdo e interacdo de cada trabalhador com os indicadores e fatores de qualidade de vida
no trabalho é singular.

Segundo Morin (2008) os indicadores de QVT sdo: sentido do trabalho (caracteristicas
do trabalho), sentido no trabalho (caracteristicas nas relacfes de trabalho), bem-estar
psicoldgico, sofrimento psicolégico, estresse relacionado ao trabalho, presenteismo,
comprometimento organizacional, comprometimento com o trabalho e equilibrio vida-
trabalho.

Ja os fatores de QVT para Vilas Boas e Morin (2017) sdo: caracteristica do trabalho
(utilidade do trabalho, desenvolvimento profissional, autonomia), caracteristicas das relacdes
de trabalho (retiddo moral, relacdes com os colegas, superiores e clientes, reconhecimento),
carga e horério de trabalho e seguranca no trabalho.

Para essas autoras, tanto os fatores quanto os indicadores de QVT derivam da forma
de organizacédo do trabalho pelas organizacgdes. E estes impactam na percepg¢éo do significado
de trabalho que é entendido como sentido no e sentido do trabalho.

Nesse sentido, segundo Vilas Boas ¢ Morin (2017, p. 64 ¢ 65), “uma condi¢do de
salide ou de doenca pode estar relacionada ou ser desencadeada por problemas de organizacédo
do trabalho em termos do trabalho em si, ou das rela¢des de trabalho, e produzir baixos niveis
de sentido do trabalho e/ou no trabalho™.

Segue 0 modelo descritivo das autoras.

Figura 3 - Modelo Sistémico de QVT de Vilas Boas € Morin (2017).

ORGANIZACAO
DO TRABALHO Experiéncia
otima
(0] . .
trabalho Sande & RESULTADOS
(O que? bem-estar PARA OS5
—_ T RECTURSOS
- Utilidade do trabalho psicolagico HUMANOS
- Autonomia
- Oportunidades de Presenca
dezenvolvimento profissional (Presenteizmo)
- Retiddomoral Vigilincia
- Relagies com colegas, Comprometimento
superiores e clientes Cooperagio
- Reconhecimento Equilibrio
- Carga de trabalho trabalho-vida
- Horarnio de trabalho privada
- Seguranca no trabalho
Doenga e
As relacdes Sentide | — 5 zofrimento
(Com quem? NO psicologico o
Em quais trabalho (Estresse Esr.rate_g;as
condigdes?) relacionado defensivas
ao trabalho)

Diferengas
individuais
Fonte: VILAS BOAS e MORIN (2017, p. 82).
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Com base neste modelo, ha uma tendéncia do profissional apresentar atitudes positivas
no ambiente de trabalho (comprometimento, cooperacéo, vigilancia, dedicacdo e equilibrio
trabalho-vida privada) se ele tiver uma percepcao positiva da QVT. Por outro lado, segundo as
autoras, quando o profissional tem uma percepcao negativa da QVT pode adoecer fisicamente
e psicologicamente. Adoecimento este que, sob o aspecto organizacional, é traduzido em:
faltas, afastamentos do trabalho, acidentes, queda na qualidade e quantidade da producéo,
aléem de conflitos e falta de integragdo da equipe.

2.1.4. QVT: profissionais de enfermagem e servigo publico

O trabalho de enfermagem esté previsto na Lei n° 7.498 de 1986 e regulamentado pelo
Decreto n° 94.406 de 1987. Este decreto estabelece diferenciacdo na atuacéo e exigéncias para
desempenho das profissfes de auxiliar de enfermagem, técnico de enfermagem e enfermeiros.
Porém, de forma geral, a fungdo de todos esses profissionais envolve o cuidar de pessoas.

Conforme dados da pesquisa realizada pelo Conselho Federal de Enfermagem - Cofen
(2015), 57,0% dos auxiliares e técnicos de enfermagem trabalham na area publica, 35,2% na
area privada e 7,7% néo responderam. E a distribuicdo desses profissionais dentro da area
publica é: 14,3% na esfera federal, 47% estadual e 38,7% municipal.

Silveira et al. (2014) desenvolveram um trabalho de revisdo bibliografica, em
periddicos da area de enfermagem, de estudos que abordaram o tema QVT no periodo de
2000 a 2012. Esse estudo identificou os principais fatores de QVT e falta de QVT para 0s
profissionais de enfermagem. Os fatores de QVT mais frequentes segundo este estudo foram:
remuneracao, motivacdo, relacionamento interpessoal, status profissional e satisfacdo pessoal
com o trabalho desempenhado. E fatores de falta de QVT foram: stress, doencas ocupacionais
e excessiva carga de trabalho.

Com base neste estudo, as autoras alertaram para importancia das organizacgoes
entenderem o profissional de enfermagem como um ser integral, e desenvolverem acgdes de
qualidade de vida no trabalho tendo como objetivo melhorar o bem-estar dos profissionais.
Além disso, deixaram evidente outros impactos negativos gerados pela falta de QVT.

A qualidade de vida do profissional pode interferir diretamente na assisténcia
prestada ao paciente, pois entre os estudos encontrados esse € um aspecto que deve
ser cuidadosamente analisado, visto que atualmente tem-se observado amplamente a
ocorréncia de vérios erros, muitas vezes fatais, cometidos pela equipe de
enfermagem. 1sso compromete a imagem e a credibilidade da profissdo,
principalmente, porque a informagdo hoje em dia é rapidamente transmitida
mundialmente através dos meios de comunica¢do (SILVEIRA et al., 2014, p. 25).

Estudo quantitativo de Schmidt e Dantas (2006) avaliaram a QVT de profissionais de
enfermagem sob a Gtica da satisfacdo a partir dos fatores: autonomia e interacdo. De acordo
com os resultados obtidos nesta pesquisa, a maioria dos profissionais encontrava-se
insatisfeito com o trabalho. As autoras relataram que “estudar o tema QVT ¢ de fundamental
importancia para a enfermagem”, isso porque, o bem-estar desses profissionais influencia
diretamente na qualidade do atendimento prestado por eles, além de impactar na saide dos
mesmos (SCHMIDT e DANTAS, 2006, p. 55).

Segundo estudos de Neumann (2007) e de Silva (2007), os profissionais de
enfermagem associam QVT a ter: condi¢cdes adequadas trabalho, equipe de trabalho bem
dimensionada as necessidades do servico, a fim de ndo haver sobrecarga de trabalho e
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consequentemente adoecimentos, carga de trabalho reduzida (30horas), apoio psicoldgico e
emocional, remuneracdo justa, valorizacao e reconhecimento do trabalho da enfermagem.

E possivel constatar ainda que, ndo sdo poucos os estudos que demonstram que 0s
profissionais de enfermagem enfrentam diversos desafios no ambiente organizacional, seja ele
publico ou privado. Dentre esses desafios destacam-se: ansiedade em lidar com o sofrimento e
a dor dos pacientes, dificuldade em conviver com a morte, relacionamento dificil com a
familia dos pacientes e com demais setores/profissionais envolvidos no processo de cuidar,
falta de materiais/insumos de trabalho, falta de pessoal para desempenho das tarefas, falta de
estrutura fisica nos locais de trabalho, longas jornadas de trabalho pela execucdo de diversos
plantdes em varios vinculos trabalhistas, desgaste fisico e emocional, trabalho noturno,
relacBes hierarquicas conflituosas, desvalorizagdo do trabalho da enfermagem, dentre outros.
E esses fatores geram absenteismo, desgastes e adoecimento fisico e emocional. (BARROS et
al., 2003; MARTINS et al., 2008; SILVA, 2011; FERREIRA; MARTINO, 2006; MANETTI,
MARZIALE, ROBAZZI, 2008; AGUIAR et al. 2009)

Neumann (2007) desenvolveu um trabalho qualitativo que identificou os principais
problemas que comprometem a qualidade de vida no trabalho dos profissionais de
enfermagem. Sdo eles: duplas ou triplas jornadas de trabalho, sobrecarga de trabalho, baixos
salarios, falta de recursos materiais, deficiéncia na estrutura fisico-funcional;
dimensionamento de pessoal e adoecimento fisico e psiquico dos profissionais.

Estudo de Lautert (1995), ou seja, 24 anos atras, identificou como fatores de desgaste
e adoecimento de profissionais de enfermagem: sobrecarga de trabalho, falta de pessoal,
desgaste emocional, dificuldade de relacionamento interpessoal, falta de valorizacdo do
profissional de enfermagem. Fatores esses que também foram apontados em estudos de Nunes
et al. (2010), Melo, Barbosa e Souza (2011); Renner et al. (2014); Farias e Zeitoune (2007);
Neumann (2009); Bordignon et al. ( 2015); Silva (2016); Souza et al. (2018) e outros.

Amaral, Ribeiro e Paixdo (2015) desenvolveram um estudo bibliografico que teve
como objetivo identificar os fatores que mais influenciam na qualidade de vida dos
enfermeiros nos hospitais. Esses fatores estdo listados na tabela a seguir.

Tabela 4 - Fatores que influenciam na QVT dos profissionais de enfermagem

Fatores N° de Artigos Percentual
Abalos fisicos e psicologicos 12 32,5%
Deficiente estrutura ambiental e falta de materiais 04 10,8%
Insatisfagdo com a remuneracgéo 04 10,8%
Insatisfagdo e comprometimento da qualidade de vida no trabalho 03 8,1%
Jornadas duplas de trabalho 03 8,1%
Insatisfagdo com o trabalho 02 5,4%
Sobrecarga de atividades 02 5,4%
Dimensionamento de pessoal 01 2,7%
Processo de trabalho desgastante 01 2,7%
Trabalho noturno 01 2,7%
Auséncia de reconhecimento profissional 01 2,7%
Acidente de trabalho 01 2,7%

Fonte: AMARAL et al. (2015, p. 71).

40



Conforme demonstrado na tabela 4, em 32,5% dos artigos selecionados pelo estudo de
Amaral, Ribeiro e Paixdo (2015) o fator que causa maior impacto na vida dos profissionais de
enfermagem sdo os abalos fisicos e psicoldgicos. Segundo as autoras, os fatores apresentados
sdo responsaveis por doencas como: depressdo, dores crbnicas, transtornos mentais,
perturbagdes no sono e na alimentagédo, dependéncia de medicamentos, dores de cabeca e nas
costas, varizes, ansiedade, pressdo alta. Diante dos resultados encontrados elas recomendam
que sejam implementados programas organizacionais com objetivo de melhorar a qualidade
de vida desses profissionais.

Bordignon et al. (2015) por sua vez, realizaram um estudo qualitativo com objetivo de
avaliar os motivos de insatisfacdo e satisfagcdo no trabalho para profissionais de enfermagem
que atuam na area oncoldgica no Brasil e em Portugal, demonstrado no quadro a seguir.

Quadro 13 - Motivos de satisfagdo e insatisfagdo no trabalho para profissionais de enfermagem da area
oncoldgica no Brasil e em Portugal

Motivos de satisfacdo no trabalho em oncologia

Brasil Portugal
Melhora e recuperagdo do paciente; Relacdo com a equipe de trabalho;
Reconhecimento do profissional pelo paciente; Horério de trabalho (matutino);
Possibilidade de ajudar o outro; Relacionamento com os doentes;
Promover o bem-estar humano; Ajudar doente e familia;
Afinidade com a profisséo; Proporcionar um fim de vida digno;
Afeto pela area de oncologia; Cura do paciente;
Trabalho em equipe. Afinidade com pacientes oncoldgicos

Motivos de insatisfacdo no trabalho em oncologia

Brasil Portugal
Obito do paciente; Sobrecarga de trabalho;
Sobrecarga de trabalho; Dificuldade na  operacionalizacgdo do  programa
Piora clinica e psiquica do quadro do paciente; informatizado;
Dificuldades no trabalho em equipe; Né&o preparado da quimioterapia intra-hospitalar;
Sofrimento  do  acompanhante  durante | Falta de tempo para prestar assisténcia ao doente e a
permanéncia intra-hospitalar; familia;
Insatisfacdo com a instituigéo; Dificuldades no trabalho em equipe;
Falta de materiais; Desorganizagdo médica;
Desisténcia do paciente pelo tratamento; Desorganizagdo do servico e circuito (fluxo) dos doentes;
Desvalorizagdo profissional, Déficit na formagdo profissional;
Baixa remuneragéo. Auséncia de unidade de cuidados paliativos;

Prolongamento do sofrimento do utente;
Contato com o sofrimento do doente e da familia.

Fonte: BORDINON et al. (2015, p. 928).

Com base nos dados apresentados no quadro 13 é possivel verificar uma similaridade
entre 0s motivos de satisfacdo e insatisfacdo para os profissionais de enfermagem dos dois
paises. As autoras destacam que, os profissionais de enfermagem que atuam na oncologia
convivem com “alto comprometimento emocional, longas jornadas de trabalho, sobrecarga de
funcbes, e, ndo raramente, experienciam o sofrimento do outro, a dor e a morte”
(BORDINON et al., 2015, p. 926).

Estudo feito por Fonseca (2014, p.118), também com profissionais de enfermagem da
area oncologica, apontou as seguintes dificuldades e consequente falta de QVT: “insuficiéncia
de trabalhadores para um grande volume de tarefas, de procedimentos e de leitos ocupados,
excesso de emocdes vividas no contado com os usuarios e insuficiéncia para lidar com
profundas dores dos pacientes e dos familiares”.

A autora ressaltou ainda o fato que, profissionais de enfermagem da area oncoldgica
podem ter o desgaste emocional agravado porque cuidam de pessoas (criancas, jovens,
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adultos e idosos) que na maioria das vezes passam por tratamentos que geram mutilacGes
fisicas profundas.

Oliveira e Firmes (2012) num trabalho qualitativo intitulado: Sentimentos dos
profissionais de enfermagem em relacdo ao paciente oncoldgico, identificaram no discurso
desses profissionais uma tentativa de agir com naturalidade e distanciamento dos pacientes.
Tais atitudes, segundo relato das pesquisadoras, tinham como objetivo minimizar o proprio
sofrimento frente a dor e a morte eminente.

Esta constatacdo deixou evidente que, por mais que dor e sofrimento de pacientes
sejam inerentes ao trabalho dos profissionais de enfermagem, nem sempre, eles estdo
preparados para lidar com os pacientes oncoldgicos. Portanto, € necessario cuidado e
treinamento continuo para esses profissionais, tanto sob o enfoque técnico, quanto
psicoldgico.

Fonseca e Soares (2006) por sua vez, alertam que as cargas de trabalho dos
profissionais de enfermagem impactam de forma intensa esses profissionais. Esse fato gera
desgastes fisico, mental e emocional que quando ndo sdo bem processados podem ocasionar o
adoecimento do trabalhador.

Barros e Rodrigues (2016) em estudo bibliografico identificaram os seguintes fatores
de risco de adoecimento para profissionais de enfermagem:

a) Riscos ergondmicos, que podem gerar as doencas nomeadas como Distarbios
Osteomusculares relacionados ao Trabalho (DORT). Dentre as doengas destacam-se
lombalgias, dorsalgias, sinovites, lesGes, dores lombares.

b) Risco psicoemocional, que nesse caso levam a doengas como: depressdo, ansiedade,
angustia, Sindrome de Burnout, ulcera, hipertensdo arterial, mal-estar, fadiga, estresse
ocupacional cronico, sofrimento, dores no corpo, irritabilidade.

E dentre os fatores geradores de doencas psicoemocionais as autoras identificaram como
sendo os principais fatores condicionantes: relacdes assimétricas na equipe de enfermagem e
multiprofissional, exposicdo a violéncia psiquica (assedio moral, abuso, ameacas,
perseguicao, assédio sexual, racial e agressao fisica), sobrecarga e pressdes no trabalho, falta
de reconhecimento, carga horaria excessiva, morte, rotina de trabalho, excesso de atividades,
pouca participacdo nas decisGes, problemas de relacionamento com chefias e com médicos,
escalas de trabalho, trabalho noturno e etc.

Outro aspecto que pode impactar na vida profissional e na percepcdo da QVT por
parte dos profissionais de enfermagem foi identificado nos estudos de Schmidt e Dantas
(2006) e Siqueira e Kurcgant (2014). Segundo esses autores, embora ndo se tenha ddvida da
importancia desses profissionais para a sociedade como um todo; os mesmos ainda lutam para
terem seu trabalho reconhecido e valorizado, sobretudo por parte da equipe medica.

Estudos de Souza et al. (2012) ressaltam que existe uma relacdo conflitiva entre os
profissionais de salde. Relacdo esta que é marcada por uma visao hegemonica da medicina e
por uma hierarquizacdo dentro da propria equipe de enfermagem (auxiliares, técnicos,
enfermeiros). Traesel e Merlo (2012) e Pires et al. (2004) também relatam dificuldades de
reconhecimento do trabalho, do empenho e do conhecimento técnico e cientifico dos
profissionais de enfermagem diante do “poder” médico.

Segundo estudos de Rodrigues e Morin (2016) nos ambientes hospitalares as relagdes
sdo pautadas pela estrutura hierarquica, na qual prevalece a obediéncia aos superiores e a
equipe médica. E este fato, é apontado como uma das principais causas de estresse e fonte de
conflitos pelas autoras. Montanholi, Tavares, Oliveira (2006) também pontuam que, além da
sobrecarga de trabalho, outro fator complexo para os enfermeiros sdo as relacdes humanas
com equipe médica, clientes, familiares e o proprio paciente.
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Tendo em vista as condic¢Oes de trabalho que os profissionais de enfermagem estdo
submetidos, eles lutam pela regulamentacdo da reducdo da carga horaria semanal de 40 para
de 30 horas. Segundo Pires et al. (2010) essa reducao contribuird para minimizar os desgastes
tanto fisicos quanto emocionais desses trabalhadores, ja que a maioria deles trabalha em mais
de um emprego.

Como esse estudo trata de profissionais de enfermagem que atuam na area publica,
relevante se faz mencionar o estudo de Morrone et al.. (2004). Segundo esses autores 0
adoecimento incapacitante entre servidores publicos pode ser explicado também pelos
seguintes fatores: falta de flexibilidade organizacional no sistema publico, dificuldades por
parte dos gestores publicos na implementacdo de a¢des para promogdo de salde e seguranca
do trabalho, burocracia excessiva, falta de treinamento, pouca possibilidade de crescimento
interno, chefias nomeadas politicamente, imagem negativa do servidor puablico, falta de
material para trabalho, atraso de salarios.

Segundo Pires e Macédo (2006, p. 96), “as organizagdes publicas mantém as
caracteristicas basicas das demais organizagdes, acrescidas, entretanto, de algumas
especificidades como: apego as regras e rotinas, supervalorizacdo da hierarquia, paternalismo
nas relagdes, apego ao poder, entre outras.” E, Faragher, Cass e Cooper. (2005) alertam que,
especificidades do trabalho na area publica podem impactar na satisfacdo destes trabalhadores
com e no trabalho, além de refletir negativamente na saude fisica e psicolégica dos mesmos.

Outro fator que deve ser levado em considerac¢do, pois impacta no bem-estar e na
salde dos profissionais de salde, sdo 0s casos de assédio moral no servico publico, pontuados
por Arenas (2013).

O fendmeno assédio moral tem se tornado um problema nas organizacgdes privadas e
se torna mais sério no servico publico, onde o ambiente de trabalho é propicio, em
virtude do grande nimero de servidores e pela estabilidade adquirida apés o estagio
probatério. Embora os servidores sejam concursados, a maioria dos cargos de
direcdo, chefia e assessoramento (cargos em comissdo de livre nomeacdo), sdo
ocupados por indicacdo de agentes politicos, que muitas vezes ndo apresentam
competéncia e qualificagdo técnica para tal. Nesse caso o servidor independente de
desenvolver suas tarefas com habilidade e competéncia pode ser alvo de assédio,
porque passa a ser uma ameaca, podendo essa Violéncia perdurar por anos
(ARENAS, 2013, p. 24).

Heloani (2004, p. 8) ao discorrer sobre o problema do assédio moral afirma que todos
devem se comover e comprometer com o sofrimento e adoecimento dos trabalhadores de
forma geral. O autor pontua que “se nao nos solidarizarmos com as vitimas de assédio moral
por senso de justica e bondade, deveriamos fazé-lo por inteligéncia. Amanhd qualquer um de
nos podera vir a ser uma delas”.

Além do fortalecimento e da conscientizacdo coletiva, como citado por Heloani
(2004), outro aspecto que merece destaque num processo de melhoria da qualidade de vida no
trabalho nas organizacdes publicas é o preparo e comprometimento dos gestores com 0s
servidores. No sentido de que, mais do que ocuparem cargos e representarem poder, estes
tenham consciéncia que, enquanto lideres, devem prezar pela satisfacdo do servidor. Néo de
forma paternalista ou autoritaria, mas de maneira a buscar o desenvolvimento e o crescimento
da organizacéo e dos servidores.

Para isso, se torna eminente a necessidade de quebra da l6gica de gestdo apontada por
Gaulejac (2007). Segundo esse autor as organizacdes tém gerado mais e mais adoecimento na
medida em que tem mobilizado as subjetividades dos trabalhadores para que sejam
“perfeitos”, ou seja, autobnomos, polivalentes, criativos, dindmicos, proativos, resilientes e que
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assumam riscos. Porém, a logica qualitativa do discurso choca-se com a légica quantitativa da
pratica. Embora o trabalhador seja enaltecido, a pratica consiste na busca pelo lucro a
qualquer custo. Pede-se “autonomia em um mundo hipercoercitivo e criatividade em um
mundo hiper-racional” (GAULEJAC, 2007, p. 117). Enfim, o trabalhador ¢ livre desde que
siga o programa imposto de qualidade méxima e custo minimo.

Gaulejac (2007) alerta ainda para o fato de que essa forma de gestdo gerencialista,
também presente nas organizacGes publicas, além de contraditéria, acaba por traduzir a
experiéncia do homem em célculo. Os indices e os indicadores meritocraticos convertem o
trabalho do ser humano em nimeros. NUmeros esses que sdo vendidos com neutralidade e
igualdade no tratamento, apesar de cada trabalhador ser Gnico.

A fim de se fazer um link com a segunda parte do referencial tedrico, que trata da
questdo racial, relevante se faz apresentar as observacdes de Lombardi e Campos (2018).
Essas autoras ao fazerem um estudo sobre género, raca/cor e classe social na area de
enfermagem, identificou que h& maior concentragdo de pessoas do género feminino
trabalhando na area de enfermagem. Além disso, apresentaram informacdes relevantes sobre a
presenca de negros na area de enfermagem e sobre a escolaridade desses profissionais.

E assim que, nessa area predominantemente feminina, no topo da hierarquia est&o
enfermeiros(as) de nivel superior predominantemente da raga branca; e eles(elas)
representam apenas Y2 dos profissionais, a quem se subordinam os(as) demais ¥,
composto de técnicos(as) e auxiliares de nivel médio, majoritariamente negros(as).
Né&o é desprezivel, entretanto, o percentual de negros(as) entre enfermeiros(as) de
nivel superior (gira em torno de 30%), denotando que a politica de “branqueamento”
deslanchada nos primérdios da profissionalizagdo foi apenas parcialmente exitosa
(LOMBARDI, CAMPQOS, 2018, p. 42).

A tentativa de branqueamento da profissdo de enfermagem, que é mencionada por
Lombardi e Campos (2018) pode ser melhor compreendida através do estudo de Bonini
(2010). Segundo essa autora o ingresso das primeiras alunas na Escola de Enfermagem Anna
Nery, criada em 1923 e incorporada em 1937 a Universidade Federal do Rio de Janeiro,
dependia de curso normal e havia um requisito ndo formalizado que era que o candidato fosse
da “raga” branca. Em seus estudos Bonini (2010) identificou que dos 2.886 alunos de
enfermagem graduados na Escola de Enfermagem da USP no periodo de 1947 a 2006, apenas
128 se declararam como ndo brancos.

Rodrigues, Barrichello e Morin (2016) apontaram que nos hospitais onde realizaram
estudos, a maioria dos profissionais de nivel técnico da area de enfermagem era composto
por: mulheres, afrodescendentes, muitas cursando nivel superior em horario noturno, e eram
profissionais que tinham mais de um vinculo empregaticio ou trabalho. E que a escolha da
profissdo para esses profissionais estava associada: a possibilidade de dar uma condigédo de
vida melhor para os filhos e a possibilidade de pertencer a um grupo de social mais
respeitavel. Ou seja, a escolha da profissdo de enfermagem, sobretudo, para o nivel técnico
esta segundo esses autores, “fortemente associada a busca por melhorar a condicao
socieconémica de origem desses profissionais” (RODRIGUES, BARRICHELLO E MORIN,
2016, p. 2006).

Além disso, cabe mencionar que, a pesquisa do Cofen (2015), identificou que a
discriminacdo racial estd dentre os motivos de dificuldade por parte dos auxiliares e técnicos
de enfermagem para encontrar um emprego. Levando-se em consideragdo esses pontos
levantados, na segunda parte desse referencial teérico, o tema racismo é destacado.
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2.2. Segunda Parte: Racismo

A tematica racismo é apresentada através dos seguintes topicos: a) negros e brancos:
nem tao iguais; b) conceitos: racismo, preconceito e discriminacéo racial; ¢) questdo racial e a
Lei 12.990/2014.

2.2.1. Negros e brancos: nem téo iguais

De acordo com Bulgarelli (2008), diversos somos todos nés, ou seja, cada ser humano
em sua particularidade e individualidade é Unico e diferente. Portanto, seja fisicamente,
psicologicamente e cognitivamente, ndo hd um ser humano igual no mundo. Mesmo pessoas
de um mesmo pais, de uma mesma cultura, de uma mesma familia sdo diversas.

Juridicamente a Constituicdo Federal do Brasil/1988 traz expresso no art 5° que
“todos sdo iguais perante a lei, sem distin¢do de qualquer natureza”. (BRASIL, 1988). Nesse
sentido, além do fato do Brasil ter deixado expresso na constituicdo a igualdade entre os
cidadéos, aqui existe o mito da democracia racial.

Este mito é mantido e defendido por muitas pessoas ao longo dos anos e esta
associado a ideia de que no Brasil, diferentemente de paises como os EUA e a Africa do Sul,
todas as racas vivem de forma pacifica e possuem as mesmas oportunidades educacionais,
sociais, de saude, seguranca e liberdade. (REZENDE e ROSALEM, 2016, ROSA, 2014;
MUNANGA, 1996, 2018). Nesse contexto, pelo menos a principio, fazer estudos que tenham
algum recorte racial pode parecer incoerente, inoportuno e desnecessario.

Entretanto, a realidade € que mesmo com o art 5° da CF/1988 e embora muitos
acreditem no mito da democracia racial, estudos de varias areas do conhecimento demonstram
gue o0s negros constituem a parcela da populacéo brasileira que mais sofre exclusao e porque
n&o dizer racismo e preconceito.

Ribeiro (2017, p. 79) alerta para o fato de que, embora o Brasil seja um pais
heterogéneo, desigual e racista “falar de racismo, opressdo de género, é visto geralmente
como algo chato, ‘mimimi’ ou outras formas de deslegitima¢do”. Segundo a autora, iSso
ocorre porque tornar consciente essas diferengas significa confrontar o poder da norma
hegemadnica que aqui prevalece.

A seguir sdo apresentados alguns dados, estudos e pesquisas realizadas por varios
orgdos e institutos que evidenciam as diferencas, sociais, econdmicas, educacionais, de salde,
seguranca e de oportunidades no mercado do trabalho entre negros e brancos no Brasil.

Oliveira (2017) em matéria intitulada: Seis estatisticas que mostram o abismo racial no
Brasil, apresentou que, segundo a Organizagdo das Nagdes Unidas (ONU), a populacdo negra
é a mais afetada pela desigualdade e pela violéncia. E para o Ministério Publico do Trabalho,
no mercado de trabalho, pretos e pardos enfrentam mais dificuldades na progresséo de
carreira e na igualdade salarial. Além de serem mais vulneraveis ao assédio moral. Segundo
um estudo realizado pela ONG Britancia Oxfam, apenas em 2089, brancos e negros teréo
renda equivalente no Brasil. Em 2015, em média, um trabalhador negro, recebia a metade do
valor pago a um trabalhador branco pelo mesmo trabalho desempenhado.

Dados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD - Continua)
divulgada pelo IBGE (2017) apontam que a onda de desemprego atingiu com mais forca a
populacdo negra brasileira (eles sdo 63,7% dos desocupados do pais). Enquanto a taxa de
desocupacao de pretos e pardos foi 14,6%, a de brancos 9,9%. E a renda média em 2017 dos
trabalhadores negros (R$1.500,00) foi inferior a dos brancos (R$2.700,00).
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De acordo com Censo de 2010, dos 16 milhGes de brasileiros que vivem na extrema
pobreza (renda até R$70,00 mensais), 11,5 milhdes sdo pardos ou pretos, ou seja, 72% do
total. Além disso, enquanto o analfabetismo entre 0s negros alcanca 13,3%, entre os brancos é
de 5,3%; a expectativa de vida para os brancos elevou-se a 73 anos, seis a mais que entre 0s
negros. Dos brasileiros brancos, 15% possuem nivel universitario, enquanto, entre 0s negros,
esse numero é de 4,7%. Na populacdo de faixa etaria entre 15 e 24 anos, 31,1% dos brasileiros
brancos frequentavam a universidade e entre a populacdo parda e preta, os indices sdo muito
menores: 13,4% e 12,8%, respectivamente.

De acordo com Martins (2017), no censo realizado em 2015 com docentes da USP, foi
constatado que somente 1,83% dos professores da universidade eram negros/pardos, 3,43%
amarelos e 94,6% brancos. Em matéria feita por Capuchinho (2013), com base em dados do
Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais (Inep), em 2010, somente 16.418
estudantes concluintes que prestaram o Exame Nacional de Desempenho dos Estudantes
(Enade) se declararam negros de um total de 267.823 universitarios. Dos concluintes, do ano
de 2009, 35.958 eram negros do total de 663.943 estudantes. O percentual de concluintes
negros por curso sdo: medicina - 2,66%; odontologia - 3,8%; direito- 5,03%, administracao -
5,26%.

Segundo Toste e Candido (2015), uma pesquisa feita pelo Grupo de Estudos
Multidisciplinares da Acdo Afirmativa (GEMAA) do IESP — UERJ, com o titulo: A cara do
Cinema Nacional: o perfil de género e cor dos atores, diretores e roteiristas dos filmes
brasileiros, no periodo de 2002 -2012, revelou que homens negros sdo so 2% dos diretores de
filmes nacionais e 0s roteiristas negros sao apenas 4%.

De forma mais especifica, sobre a tematica negro e ambiente organizacional, destaca-
se um estudo feito pela Etnus Consultoria em parceria com a EmpregueAfro e Painel BAP em
2017, com aproximadamente 200 negros em Sdo Paulo. Segundo esse estudo, ao serem
abordadas questdes relacionadas ao mercado de trabalho, 92% dos respondentes disseram que
existe racismo na contratacdo de candidatos, 67% acreditam que ja deixaram de ser
contratados por serem negros, 60% informaram que ja sofreram discriminag¢do racial no
ambiente de trabalho.

Esse estudo identificou ainda que, na opinido dos entrevistados as principais
dificuldades para profissionais negros no mercado sdo: 43% falta de qualificacdo, 34%
racismo, 31% por ser negro. E 53% dos respondentes informaram ja ter alterado seu cabelo
para fazer uma entrevista ou ser aceito no ambiente de trabalho (homem - raspou o cabelo;
mulher - alisou o cabelo).

Segundo Bouzén (2004, 2008) os cabelos e a tonalidade da pele sdo os principais
reveladores da origem étnica de uma pessoa negra. Ainda de acordo com esse autor existem
uma hierarquizacdo das pessoas levando-se em conta sua aparéncia capilar. Segundo o qual
associa: cabelo ruim = negro = crespo = duro = rebelde + arredio + dificil de controlar =
necessidade de mais cuidados e cabelo Bom = branco = liso = macio = tem movimento +
brilho + volume + caimento = necessidade de menos cuidados.

Bouzon (2008) pontua que muitas vezes o cabelo ruim é tido como um estigma que
“mancha” a aparéncia de seu portador. E muitas pessoas, a fim de se afastar desse estigma,
acabam por recorrer a varios tipos de tratamentos capilares com objetivo de “domar” seu
cabelo. E, embora mais de 50% da populacdo brasileira seja composta por negros e mesticos,
é perceptivel o grande contingente, sobretudo de mulheres negras, que utilizam produtos para
modificar a textura de seus cabelos. Fato que indica uma tentativa de aproximagdo com a
estética capilar tipica de pessoas de origem étnica branca. (BOUZON, 2004, 2008)
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Moura (2013) pesquisou se o alisamento dos cabelos das mulheres negras poderia ser
considerado uma estratégia para insercdo no mercado de trabalho. Tal hipoGtese ndo foi
confirmada pela pesquisadora, isso porque, as mulheres negras entrevistadas e que alisam o
cabelo alegaram que tomam essa a¢do ndo por imposi¢do social e sim como op¢do para se
tornarem mais bonitas e pela praticidade do cabelo liso.

Todavia, essa constatacdo segunda a autora, ndo permite afirmar que essas mulheres
néo sofreram ou sofrem algum preconceito ou discriminagdo. Entretanto, foi identificado pela
pesquisa que, as mulheres negras que deixaram seus cabelos naturais apresentaram ter maior
dificuldade no mercado do trabalho. Seja para nele se inserir, ou para serem aceitas e alcancar
melhores posi¢Oes dentro das organizaces.

Costa e Baratto (2017) também desenvolveram um estudo sobre o negro no mercado
de trabalho na regido do Espirito Santo e os resultados apresentados na pesquisa foi o
seguinte: 49% dos entrevistados informaram ja ter sofrido racismo no ambiente do trabalho.
Dentro desse universo, 82% dos sujeitos da pesquisa descreveram situagdes racistas
vivenciadas como: piadas, nomes pejorativos, ofensas raciais, frases negativas relacionadas
aos negros etc.

Uma pesquisa, realizada pelo Instituto Ethos (2016), revelou que 86% das 200
principais empresas fornecedoras da Prefeitura de S&o Paulo admitiram ndo possuir medidas
para incentivar e ampliar a presenca de negros na estrutura corporativa, seja em cargos de
chefia ou de estagio. Segundo esse estudo para 59% dos gestores, a auséncia de negros em
cargos de direcdo se deve a falta de qualificacdo dos mesmos, 41% deles acreditam que seja
porque 0S negros Ndo possuem interesse nesses cargos. Aqui se faz uma reflexdo: serdo essas
justificativas coerentes e socialmente responsavel?

Ja no estudo desenvolvido pelo Instituto Ethos (2003), com as 500 maiores empresas
brasileiras foram obtidos os seguintes dados: 94,2% dos cargos executivos pertenciam a
brancos, apenas 4,7% dos negros ocupavam cargos nesse nivel. Uma reportagem de Wentzel
(2018) na BBC — News Brasil, também gera reflexdes sobre os marcadores raciais no
mercado de trabalho. Com base nessa reportagem, segundo a Organizacédo Internacional do
Trabalho — OIT, se fosse organizado um encontro com todos seus trabalhadores domésticos do
Brasil seria reunida uma populacdo maior que a Dinamarca, composta majoritariamente por
mulheres negras. Indicando que o pais emprega aproximadamente 7 milhdes de pessoas nesse
setor — 0 maior grupo do mundo.

A reportagem da BBC — News Brasil traz ainda o depoimento do pesquisador
americano David Evans Harris, que defende que o cenario do trabalho doméstico no Brasil
atual é heranca do periodo escravagista. Fato reforcado pela historiadora Marilia Bueno de
Aratjo Ariza. Segundo Ariza “apds a abolicdo em 1888, mulheres e homens negros
continuaram sendo servos ou escravos informais”, de forma que fica evidente que temos um
racismo estrutural no Brasil e que se perpetua no mercado de trabalho. (Wentzel, 2018)

Além dos dados estatisticos apresentados que demonstram as diferencas entre brancos
e negros no Brasil, ndo tem sido poucos os casos de atitudes racistas e preconceituosas
noticiados no pais. O Jornal Folha de S&o Paulo (2017) noticiou um caso de racismo na
reportagem denominada: Pericia atesta que Waack se queixou de coisa de ‘preto’. Segundo
essa reportagem, um jornalista brasileiro pouco antes de entrar numa transmissao ao Vivo
utilizou a frase: “E coisa de preto”, com objetivo de reclamar da atitude de uma pessoa fora
do contexto da reportagem, que no entendimento dele poderia comprometer a qualidade do
seu trabalho. Além desse caso, pesquisando na internet é possivel encontrar diversos casos de
racismo sofrido por brasileiros.
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Dentro desse contexto 0s seguintes questionamentos séo pertinentes: Quantos casos de
racismo ocorrem efetivamente por dia no Brasil? Quantos clientes recusam atendimento de
pessoas negras? Chamar uma pessoa de macaco é racismo ou € uma brincadeira? O que é
mais comum: um negro ou um branco ser parado numa blitz policial? Um negro ou um
branco ser acompanhado por segurancas enquanto faz compras?

Segundo reportagem de Azevedo (2017), num levantamento feito pelo site de noticias
Universo Online (UOL), que é vinculado ao Grupo Folha, de janeiro a setembro de 2017
foram registrados nas delegacias paulistas 4.923 boletins de ocorréncias classificadas como de
intolerancia. Deste total, 1.210 foram identificados como racismo ou injuria racial.

Essa matéria apresenta ainda que, segundo o entendimento da sociéloga Milena Santos
e do professor de historia Douglas Belchior, existe uma subnotificacdo de crimes raciais em
Sdo Paulo. Para esses estudiosos, a baixa notificagdo desses crimes pode ter os seguintes
motivos: falta de identificacdo do tipo de intolerancia presente na queixa; despreparo da
policia para lidar com o racismo; muitas vitimas acabam ndo fazendo registro desses crimes
ou porque ndo acreditam na resolucdo do caso ou por temerem por mais intolerancia e
violéncia apos o registro do boletim ou ainda por se sentirem constrangidos com o ocorrido.
Podendo ainda haver casos que a vitima nem mesmo percebe que estava sofrendo racismo.

Chung (2011) num estudo sobre diversidade nas organizagdes identifica quatro
estratégias utilizadas pelos profissionais em relacdo as a¢des discriminatdrias sofridas: deixar,
silenciar, procurar suporte social e confronta¢do. Para o autor a estratégia deixar corresponde
a resignacado por parte da vitima que suporta em siléncio o preconceito e a discriminacdo que
sofrem ou sofreram, e saem da organizacao quando possivel. Na estratégia de silenciamento o
profissional permanece na organizacgéo e guarda para si todo o processo de sofrimento.

Na estratégia de procura por suporte social, a vitima compartilha com pessoas de sua
confianca (familia, amigos, colegas de trabalho) as situacdes vivenciadas com objetivo de
obter apoio e conseguir melhor lidar com a discriminagdo. A estratégia de confrontacdo pode
ocorrer das seguintes maneiras: denuncia legal do agressor, reclamacdo com chefia e
confronto direto com agressor. Independente da reacdo do sujeito discriminado um fato é
unanime: o sofrimento.

Dentro desse contexto, se faz coerente e atual a analise de Teixeira (1992). Segundo a
autora o silenciamento ou riso manifesto pelos negros diante de uma expressao de racismo
ndo devem ser interpretados como uma confirmacdo das expectativas e opinides dos
agressores. Nem mesmo significa uma “incapacidade de dar uma resposta adequada a
violéncia da discriminagdo racial” por parte dos mesmos. (TEIXEIRA 1992, p. 85)

Munanga (1996, p.218) evidencia que, embora 0S negros sejam a maioria da
populacdo brasileira (0 Brasil é o segundo pais com maior nimero de negros no mundo, perde
apenas para a Nigeéria), essa parcela da populacédo € invisivel e invisibilizada no pais sobre
varios aspectos: social, politico, econdmico, cultural e educacional. Segundo o autor, s6 a
partir do reconhecimento pelos brasileiros de que somos racistas ¢ possivel “buscar os
caminhos da mudanca e procurar instrumentalizar a politica de combate as préaticas
discriminatorias, incluindo as representagdes institucionais dos excluidos”.

Guimarées (2006) aponta Carlos Hasenbalg como o primeiro autor nas ciéncias sociais
do Brasil que estabeleceu uma ligacdo entre discriminacdo e desigualdades raciais. Esse elo
estabelecido por Hasenbalg (2006) é possivel ser identificado no seguinte questionamento
feito pelo autor: “se as desigualdades raciais no Brasil ndo s3o produto de racismo e
discriminacdo, qual é a teoria ou interpretacdo alternativa para dar conta das desigualdades
constatadas?” (HASENBALG, 2006, p. 262)
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Analisando a questdo racial sob o enfoque dos estudos organizacionais, relevante se
faz destacar o levantamento bibliografico feito por Conceicdo (2009). A pesquisadora,
identificou apenas quatro artigos sobre essa tematica no periodo de 1997 a 2008, e a partir
desta constatacao ela reflete:

Acompanhar toda aquela movimentacdo em direcdo ao combate as discriminacGes
nos espacos de trabalho e verificar que ela pouco tem afetado os estudos
organizacionais é justamente o que me causa estranheza e me leva a questionar o
que justificaria tal omissdo. Mais especificamente, ao constatar esse fato, as
seguintes perguntas me ocorreram: Que caracteristicas da cultura brasileira
justificariam a auséncia de estudos organizacionais sobre o tema discriminacao
racial; e haveria espagco para essa discussdo dentro dos estudos organizacionais?
(CONCEICAO, 2009, p. 2).

Como apresentado, a tematica racial € um assunto pouco explorado no ambito
organizacional. Nesse sentido, é oportuno afirmar que existe espaco para estudos nessa area,
principalmente se levado em consideracédo o fato do ser humano passar boa parte de sua vida
dentro de uma organizacdo e dela depender para obter produtos e servicos. Segundo Rosa
(2014, p. 255) “ao se debrugar sobre o fendmeno das relagfes raciais — que € apenas um dos
muitos fendmenos sociais que se reproduzem nas organizagdes — abrimos um precedente que
nos leva a cruzar fronteiras disciplinares e a pensar as organizagdes de forma ampliada”.

Mesmo que uma determinada organizacao seja exemplo de respeito pela diversidade é
preciso estar atento, pois racismo e preconceito podem se manifestar de maneira silenciosa e
sutil. (MUNANGA, 1996; LADEIA, 2015). E se olhado sob o enfoque puramente comercial
essas acgoes/atitudes racistas podem refletir de forma negativa nos resultados das organizacoes
pois afetam o trabalhador.

Sanz (2017) ao avaliar o mal que o racismo pode causar nos trabalhadores, cita as
psicanalistas Maria Ludcia da Silva e Noemi Kon. Segundo essas profissionais lidar com o
racismo pode acarretar diversos problemas a salde fisica e psicoldgica. Entre eles: aumento
da pressdo arterial, depressdo, alcoolismo, baixa autoestima. Essas doencas e problemas
podem gerar o afastamento dos trabalhadores de suas atividades. Na mesma reportagem é
citada a sociéloga Tremente Clark. Esta estudiosa compara os efeitos/dor da discriminacao a
perda do emprego ou & morte de um ente querido. Nesse sentido, gerenciar a diversidade pode
se apresentar como uma oportunidade para as organizacdes cuidarem e entenderem sobre as
relagdes raciais. E assim buscarem o bem-estar do trabalhado e a melhoria do desempenho
organizacional.

Para Myres (2003, p. 33) “apostar na diversidade, e especificamente na diversidade
racial, € contribuir para uma sociedade mais justa € uma economia mais competitiva”. E para
Oliveira e Rodriguez (2004) a valorizacdo da diversidade esta relacionada a responsabilidade
social, uma vez que um dos objetivos desta € procurar reduzir as diferentes formas de
discriminacdo observadas nas organizacoes.

Dentro desse contexto, a missdo pratica da gestdo da diversidade esta na
responsabilidade que as organizagdes devem ter perante a sociedade em incluir todos os
profissionais, independentemente de suas diferencas. Desenvolvendo um ambiente de trabalho
livre de preconceito e discriminacdo. Bahia (2006, p. 9) afirma que “incrementar a
diversidade é promover a igualdade de oportunidades para que todos possam desenvolver seus
potenciais”.
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2.2.2. Conceitos: racismo, preconceito e discriminacéo racial

Mesmo que ndo seja comum estudar, discutir e pesquisar sobre racismo, preconceito e
discriminacdo no ambito organizacional esses assuntos constituem temas relevantes para
reflex@es, tanto de forma institucionalizada quanto individualizada. Cumpre destacar que ja
preambulo da Constituicdo Federal/1988, esses assuntos sdo tratados, além de serem
destacados nos artigos e incisos: Art 3° inciso 1V; Art. 4° inciso V1II; Art 5° incisos XLI, XLII,

XXXI; Art. 227.

Art. 3° Constituem objetivos fundamentais da Republica Federativa do Brasil

IV - Promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e
quaisquer outras formas de discriminag&o.

Art. 4° A Republica Federativa do Brasil rege-se nas suas relagdes internacionais
pelos seguintes principios:

VIII - repudio ao terrorismo e ao racismo;

Art. 5° Todos sdo iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade
do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade, nos termos
seguintes:

XLI - a lei punird qualquer discriminacdo atentatéria dos direitos e liberdades
fundamentais;

XLII - a préatica do racismo constitui crime inafiancavel e imprescritivel, sujeito a
pena de reclusdo, nos termos da lei;

XXXI - proibicdo de qualquer discriminacdo no tocante a salario e critérios de
admissao do trabalhador portador de deficiéncia

Art. 227. E dever da familia, da sociedade e do Estado assegurar a crianca, ao
adolescente e ao jovem, com absoluta prioridade, o direito a vida, a salde, a
alimentacdo, a educagdo, ao lazer, a profissionalizagdo, a cultura, a dignidade, ao
respeito, a liberdade e a convivéncia familiar e comunitaria, além de coloca-los a
salvo de toda forma de negligéncia, discriminacdo, exploragdo, violéncia, crueldade
e opressdo. (BRASIL, 1988, grifo nosso)

Se o constituinte incluiu diversas vezes no texto constitucional tais temas é provavel
que o relacionamento entre e com os diferentes ndo seja tdo pacifica, harmonica e respeitosa
guanto se imagina ou se queira acreditar. A seguir sdo apresentados o0s conceitos de:
discriminagdo racial, preconceito e racismo segundo Carneiro (2002):

Quadro 14 - Conceitos: discriminacdo racial, preconceito e racismo

Conceito

Definicdo

Discriminacao racial

Tratamento desfavoravel dado a uma pessoa ou grupo com base em caracteristicas
raciais ou étnicas. Exemplos: impedir a ascensdo profissional de alguém com base
na cor da pele, dificultar ou proibir o acesso a um estabelecimento comercial,
impedir que uma pessoa assuma um emprego por ndo ser branca.

Preconceito

Conceito ou opinido formados antecipadamente, sem conhecimento dos fatos. E
uma ideia preconcebida e desfavoravel a um grupo racial, étnico, religioso ou
social. Implica aversao e édio irracional contra outras racas, credos, religides, etc.

Racismo

Muito mais que apenas discrimina¢do ou preconceito racial, racismo constitui:
uma doutrina e a¢bes que séo feitas no sentido de afirmar que ha uma relacdo de
superioridade entre caracteristicas raciais e culturais dos seres humanos.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de CARNEIRO (2002, p. 6).
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Segundo Munanga e Gomes (2016, p. 181-182) “o preconceito ¢ um julgamento
negativo prévio (...) um conceito, opinido formada antecipadamente, sem maior ponderacdo
ou conhecimento dos fatos”. Os autores alertam para o fato de que “ninguém nasce com
preconceitos: eles sdo aprendidos socialmente no convivio com outras pessoas’.

Bento (2000) estabelece que preconceito e discriminacdo séo diferentes e por essa
razdo demandam acdes especificas para serem combatidas. Com base nesse entendimento, a
autora afirma que acdes educativas sdo coerentes e podem ser eficazes em casos de
preconceito. Na medida em que, favorecem a reflexdo por parte das pessoas sobre os
conceitos que assumem como verdadeiros. Por outro lado, essas agdes ndo sdo suficientes
para tratar casos de discriminacgdo. Nestes casos, a autora indica ag0es legais com objetivo de
tratar ou minimizar as desigualdades e crimes.

Pertinente também se faz estabelecer a diferenca entre racismo e injuria racial. Pavan
(2016) identifica que o crime de racismo € inafiancével e esta previsto na Lei n°® 7.716/1989.
Este crime atinge toda uma coletividade quando ofendida, em funcdo de sua etnia, raca,
religido ou origem. A injdria racial também é crime, e esta prevista no artigo n° 140, paragrafo
3° do Cadigo Penal. Acontece quando o agressor ofende a dignidade de uma determinada
pessoa em funcao de sua raga, cor, etnia, religido, idade e deficiéncia; atraves de xingamentos
ou uso de palavras depreciativas por exemplo. Neste caso, é possivel o pagamento de fianga.

Para Munanga (1996) e Telles (2003) o preconceito em todas as suas formas, racial,
social, religioso, de género e outros, existe em todas as sociedades, sobretudo nos paises
multirraciais. E esses preconceitos repercutiram, repercutem e repercutirdo de maneira
negativa sempre que utilizados como “armas ideologicas para legitimar e justificar a
exterminagdo, a exploracao e a exclusao” dos seres humanos. (MUNANGA,1996, p.213).
Fato esse que, se analisado sob o aspecto humano é incompreensivel ja que ndo existe um ser
humano igual ao outro, e talvez a Unica coisa comum a todos nés humanos é que somos
diferentes.O racismo é explicado por Almeida (2018) da seguinte maneira:

Constitui todo um complexo imaginario social que a todo momento é reforcado
pelos meios de comunicagdo, pela inddstria cultural e pelo sistema educacional.
Apdbs anos vendo telenovelas brasileiras, um individuo vai acabar se convencendo
gue mulheres negras tém uma vocagdo natural para o emprego doméstico, que a
personalidade de homens negros oscila invariavelmente entre criminosos e pessoas
profundamente ingénuas, ou que homens brancos sempre tém personalidades
complexas e sdo lideres natos, meticulosos e racionais em suas acdes. E a escola
reforca todas estas percepgdes ao apresentar um mundo em gue negros e negras nao
tem muitas contribuicdes importantes para a histdria, literatura, ciéncia e afins,
resumindo-se a comemorar a prépria libertacdo, gracas a bondade de brancos
conscientes. (....). Assim, uma pessoa ndo nasce branca ou negra, mas torna-se a
partir do momento em que Sseu corpo e sua mente sdo conectados a toda uma rede de
sentido compartilhados coletivamente, cuja existéncia acontece a formacéo de sua
consciéncia e seus afetos (ALMEIDA, 2018, p. 51-53).

O autor com essa afirmativa deixa evidente que o racismo € um processo historico,
politico e cultural. Processo esse, que criou condi¢cBes sociais para perpetuacdo de atos
discriminatorios sistematicos que muitas vezes sdo ignorados e ndo debatidos pela sociedade.
Ainda de acordo com esse autor, muitas dessas préaticas, atos, pensamentos e verbalizacGes
sdo tidos como ‘normais’. E sdo demonstrados através de piadas, silenciamentos, isolamentos,
apelidos, menosprezo pela fala e sentimentos dos negros. Inclusive, muitas vezes quando uma
pessoa negra reclama ou se posiciona sobre acfes racistas € acusada de vitimismo.
(ALMEIDA, 2018).
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Relevante também se faz apresentar as diferentes manifestacdes do racismo:
individual, institucional, estrutural e recreativo. Segundo Almeida (2018), racismo individual
pode ser associado a uma patologia, e entendido como uma acédo individual e isolada; é uma
forma de racismo que “insiste em flutuar sobre uma frase ideologica moralista e
inconsequente — ‘racismo ¢ errado, somos todos humanos, tenho amigos negros” (ALMEIDA;
2018, p. 28).

Ja o racismo institucional é aquele que sempre coloca pessoas de grupos raciais ou
étnicos discriminados em situacdo de desvantagem no acesso a beneficios gerados pelo
Estado e por demais instituicGes e organizacdes. Exemplos: o salario de trabalhadores negros
ser mais baixo em relacdo dos trabalhadores brancos, poucos diretores de empresas negros,
mortalidade de mées negras muito maior que as mées brancas. Todavia, muitas vezes, esses
fatos e situagdes sdo sutis e silenciosos. (ALMEIDA, 2018)

O racismo estrutural baseia-se no fato que “as instituicdes sdo racistas porque a
sociedade € racista, ou seja, o racismo ¢ parte da ordem social” (ALMEIDA; 2018, p. 36). De
acordo com o autor, 0 racismo estrutural acaba por tornar ‘normal’ algumas praticas racistas,
tais como: fazer piadas sobre negros, jovens negros Sd0 0S que mais morrem; maior
contingente de presidiarios € composto por negros, dentre outros.

E o racismo recreativo conforme Moreira (2018, p. 21), é o tipo de opressdo
caracterizada pela “circulagdo de imagens derrogatorias que expressam desprezo por minorias
raciais na forma de humor”, entretanto possuem o “mesmo objetivo de outras formas de
racismo: legitimar hierarquias raciais presentes na sociedade brasileira.” Exemplos: piadas e
brincadeiras que depreciam caracteristicas dos negros - cabelo ruim, vagabundos, criminosos,
animais e outros. O autor afirma ainda afirma que:

Ao contrario do que muitos atores sociais pensam, 0 humor ndo € um mero produto
de ideias que surgem espontaneamente nas cabecas dos individuos. As piadas que
elas contam sdo produtos culturais, sdo manifestacdes de sentido simbdlicos que
existem em uma dada sociedade. Por esse motivo, o humor ndo pode ser reduzido a
uma expressao independente do contexto social no qual existe. A producdo do efeito
cdmico depende dos significados culturais que circulam nas interagBes entre os
individuos (MOREIRA, 2018, p. 63).

Tomando por base esta discussao, € coerente apresentar o estudo desenvolvido por
Méndez (2016) cujo titulo é: 18 expressdes racistas que vocé usa sem saber. O autor alerta
para o fato de que “palavras dizem muito sobre a historia e cultura de uma sociedade” e
quando “‘se tornam naturais, ¢ indicio do quanto a opressdo e o preconceito estdo incorporados
a visdo de mundo das pessoas”.

Segundo Méndez (2016) embora algumas dessas expressdes soem como elogio é
possivel perceber que as mesmas associam o0 negro a situagcdes negativas ou pejorativas como:
preguicoso, objeto, mercadoria, sujo, feio. Todavia, essas expressdes sdao comumente
utilizadas no Brasil e talvez poucas pessoas se questionem: Sera que as pessoas negras gostam
dessas expressdes? Se vocé fosse negro ou negra gostaria que essas expressdes fossem
utilizadas para se referir a vocé? Algumas dessas expressdes consideradas racistas que sdo
utilizadas no dia a dia estdo apresentadas a seguir.
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Quadro 15. Expressfes/palavras racistas utilizadas no dia a dia.
Expressao/ Palavra Significado / Utilizacéo

Expressdo utilizada para fazer referéncia ao lapis de cor bege. Por
Cor de pele que esse foi o lapis escolhido para ter essa denominagdo? Ja que a
maioria dos brasileiros tém a tonalidade de pele escura.

Sdo utilizadas geralmente para “elogiar” mulheres negras bonitas.
Sendo possivel ouvir ainda a expressdo: “mulata tipo exportagdo”.
Sujeitando a mulher a ser comparada a uma mercadoria. Além disso,
cumpre destacar que conforme Dicionario Informal a origem da
palavra mulata ¢ “palavra de origem espanhola, feminina de

"mulato”, "mulo™ (animal hibrido, resultado do cruzamento de cavalo
com jumenta ou jumento com égua).

Mulata
Cor do pecado

Expressdo utilizada para se referir a pessoa que tem a origem negra,

Ter o pé na cozinha . -
P retomando ao periodo da escraviddo.

Expressoes utilizadas com a “inten¢do” de elogiar, porém acabam
por marcar como superiores caracteristicas de pessoas de pele
branca.

Negro de tracos finos
Preto de alma branca

Sindnimo de difamar que possui a raiz semantica em tornar negro,

Denegrir .
9 fazer ficar escuro.

A coisa ta preta / Servigo de preto/ | Expressdes utilizadas de forma a demonstrar que o que é ruim, feio,
Lista negra / Ovelha negra / Mercado | desprezivel ou ndo digno de respeito é caracteristico de pessoas
negro / Inveja branca / Cabelo ruim, |negras.
cabelo duro, de piacava / 1sso € coisa

de preto

Fonte: Desenvolvido pela autora a partir de MENDEZ (2016).

Munanga (1996, p. 213) por sua vez apresenta dois tipos de racismo. O racismo
explicito, como no caso do “aparthaed sul-africano, do nazismo e do sistema Jim Crow nos
EUA, por vezes acompanhados de hostilidade e morte fisica”. E o racismo “implicito, objeto
de segredo e tabu, submetidos ao siléncio, um siléncio criminoso”.

Tomando como referéncia o racismo dos EUA e da Africa os brasileiros podem
declarar que aqui ndo ha racismo. Além disso, ndo h& no Brasil, ou ndo sdo noticiadas e
ensinadas historia de pessoas que lutam no pais para que negros e brancos tenham as mesmas
condicBes. Em contrapartida, muitas pessoas, pelo menos, ja ouviram falar de Martin Luther
King e Nelson Mandela, personalidades mundialmente conhecidas pela luta antirracismo.

Segundo Silva e Silva (2017):

Ao contrario dos Estados Unidos, onde houve uma classificagdo por bindmio, entre
negros e brancos, no Brasil essa sistematizacao racial ndo foi separada com tamanha
exatiddo. Aqui, a escolha individual superou a definicdo polarizada entre negros e
brancos, dificultando um reconhecimento e uma identidade em comum para 0s
negros. Desta forma, ndo € exagero dizer que o ndo reconhecimento comum na
comunidade negra gerou uma falta de unidade entre os negros (SILVA E SILVA,
2017, p.11).

O mito da democracia racial passou a anunciar o Brasil como o pais da convivéncia
harmonica entre todas as racas/etnias. Esse entendimento era tdo divulgado que de acordo
com Fernandes (2007) despertou o interesse da UNESCO em 1951. Essa organizacgdo tinha
como objetivo desenvolver estudos que enaltecessem o convivio harménico do brasileiro.
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Fernandes (2007) participou desse estudo e ao pesquisar sobre o tema questionou o
conceito de convivéncia com auséncia de conflitos e preconceitos no Brasil. Esse autor
desnudou o mito da democracia racial e identificou o que ele chamou de racismo dissimulado.

O que se descobriu? Na verdade, a hipotese sustentada pelo Dr. Donald Person, de
que o Brasil constituiu um caso neutro na manifestacdo do ‘preconceito racial’, teve
de ser revista, mau grado o empenho da Unesco pela confirmacéo das hipéteses. Ao
que parece, essa instituicdo alimentava o proposito de usar o ‘caso brasileiro’ como
material de propaganda. Se os brancos, negros € mesti¢os podem conviver de ‘forma
democratica’ no Brasil, por que o mesmo processo seria impossivel em outras
regides? N&o obstante, o que é democracia racial? A auséncia de tensdes abertas e de
conflitos permanentes ¢, em si mesma, indice de ‘boa’ organizagdo das relagdes
raciais? Doutro lado o que é mais importante para 0 ‘negro’ ¢ o ‘mesti¢o’: uma
consideracdo ambigua e disfarcada ou uma condicdo real de ser humano econdmica,

social e culturalmente igual aos brancos? (FERNANDES, 2007, p. 39).

Rosa (2014) apresenta um quadro didatico que evidencia a diferenca entre o
preconceito racial no Brasil e nos EUA, trazendo uma releitura do conceito de preconceito de
marca e de origem desenvolvido por Nogueira (2006). O quadro permite desmistificar o mito
da democracia racial no Brasil. Segundo Oliveira (2007) esse mito comegou a ser engendrado
na década de 30, e constituiu uma ideologia defendida pela elite intelectual brasileira de que
um projeto de desenvolvimento viavel para o Brasil sé seria bem-sucedido pela aceitacdo do
carater mestico da sociedade brasileira.

Quadro 16 - Diferen

a entre preconceito de marca e preconceito de origem (continua)

Proposicdes

Preconceito de marca (Brasil)

Preconceito de origem (EUA)

1. Quanto ao modo de atuar.

Determina uma pretericdo de acordo
com a posicéo social e a relagdo com
0 grupo discriminador.

Determina uma exclusdo
incondicional dos membros do grupo
discriminado

2. Quanto a definicio de
membro do grupo discriminador
e do grupo discriminado

Classifica de acordo com o fen6tipo
ou aparéncia racial, podendo variar
bastante no caso dos mesticos.

Classifica de acordo com o genétipo,
seja qual for sua aparéncia e qualquer
que seja o grau de mesticagem.

3. Quanto a carga afetiva

Tende a ser mais intelectivo e estético,
pois a atribuicdo de inferioridade
depende dos tragos negroides e ndo se
traduz em A&dio racial, mas em
tratamento diferenciado.

Tende a ser mais emocional e mais
integral, pois a atribuicdo de
inferioridade ¢é irrefletida e traz
consigo o ddio racial que justifica a
segregacao entre 0s grupos.

4. Quanto ao efeito sobre as
relacBes interpessoais

As relagdes pessoais de amizade e
admiracdo cruzam facilmente as
fronteiras de cor.

As relag@es entre individuos do grupo
discriminador e do grupo
discriminado séo severamente
restringidas por tabus e san¢des.

5. Quanto a ideologia

A ideologia é, a0 mesmo tempo,
assimilacionista e miscigenacionista.

A ideologia é segregacionista e
racista.

6. Quanto a distincdo entre
diferentes minorias

A cultura prevalece sobre a racga, ou
seja, as minorias menos endogamicas
e menos etnocéntricas sao favorecidas

Prevalece o oposto, ou seja, had maior
tolerancia para com as minorias mais
endogamicas e mais etnocéntricas.
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Proposicdes

Quadro 16 - Continuagéo
Preconceito de marca (Brasil)

Preconceito de origem (EUA)

7. Quanto a etiqueta

A énfase estd no controle do
comportamento de individuos do
grupo discriminador, de modo a evitar
a susceptibilizagdo ou humilhagdo de
individuos do grupo discriminado

A énfase estd no controle do
comportamento dos membros do
grupo discriminado, de modo a conter
a agressividade contra os elementos
do grupo discriminador.

8. Quanto ao efeito sobre o
grupo discriminado

A consciéncia da discriminagdo tende
a ser intermitente.

A consciéncia da discriminagdo tende
a ser continua, obsedante.

9. Quanto a reacdo do grupo
discriminado

A reagdo tende a ser individual,
procurando o individuo “compensar”
suas marcas pela ostentacdo de
aptiddes e caracteristicas  que
impliquem aprovacdo social

A reaglo tende a ser coletiva, pelo
reforco da solidariedade grupal, pela
redefinicao estética, etc.

10. Quanto ao efeito da variacdo
proporcional do  contingente
minoritario

A tendéncia € se atenuar nos pontos
em que ha maior proporcdo de
individuos do grupo discriminado

Atendéncia é se apresentar sob forma
agravada, nos pontos em que 0 grupo
discriminado se torna mais numeroso.

11. Quanto a estrutura social

A probabilidade de ascensdo social
estd na razdo inversa da intensidade
das marcas de que o individuo €
portador, ficando o preconceito de
raca disfar¢ado sob o de classe, com 0
qual tende a coincidir.

O grupo discriminador e o
discriminado permanecem
rigidamente separados um do outro,
em status, como se fossem duas
sociedades paralelas, em simbiose,
porém irredutiveis uma a outra.

12. Quanto ao tipo de
movimento politico a que inspira

Fonte: ROSA (2014, p. 250-251).

A luta do grupo discriminado tende a
se confundir com a luta de classes.

O grupo discriminado atua como uma
“minoria racial” coesa e, portanto,
capaz e propensa a a¢do conjugada.

Na mesma linha de raciocinio Munanga (1996) questiona até que ponto a mistura

racial no Brasil ¢ sinbnimo de uma nacdo acima de suspeitas no que diz respeito a
atitudes/acGes preconceituosas e racistas. O autor expde que o racismo brasileiro na sua
estratégia age sem “demonstrar a sua rigidez, ndo aparece a luz, é ambiguo, meloso, pegajoso,
mas altamente eficiente em seus objetivos.” (MUNANGA ,1996, p. 215).

Segundo Munanga (1996) a ideologia da democracia racial € tdo difundida que acaba
por influenciar até mesmo o comportamento das vitimas de discriminacdo racial. Tanto que é
comum ouvir de algumas pessoas negras que, basta o0 negro se esforcar que ele alcanga
sucesso. Sera? Quanto o0 negro precisa se esforcar? Esse esforco estd na mesma proporcao do
esforgo necessario para uma pessoa branca?

Com base nos conceitos apresentados anteriormente, é possivel afirmar que atitudes
racistas, preconceituosas e discriminatdrias podem ser consideradas construcdes ideoldgicas
desenvolvidas pelo ser humano ao longo dos anos. Tal como descreve Berger e Luckmann
(2011, p. 84 e 85) “¢ importante ter em mente que a objetividade do mundo institucional, por
mais macica que apareca ao individuo, é uma objetividade produzida e construida pelo
homem.” Os autores destacam ainda que “a sociedade é um produto humano e 0 homem é um
produto social.” Assim sendo, o ato de discriminar pode ser entendido como um processo
institucionalizado, resultado de ac¢des habituais e por vezes néo refletidas.

Com base nessas discussdes e levando-se em consideracdo que as organizacdes Sao
ambientes institucionalizados é provavel que: preconceito, racismo e discriminacdo se
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manifestem nesses locais. Talvez ndo de maneira explicita, mas sutil e silenciosa. O fato de
ser sutil e pouco se falar sobre esses temas no Brasil e nos estudos organizacionais ndo sao
condiges suficientes para afirmar que aqui esses problemas/crimes ndo existem e que 0S
negros gque aqui vivem ndo sofrem com essas agoes.

Munanga (1996, p. 213) afirma que o siléncio e a sutiliza sobre as questdes e dilemas
raciais no Brasil € grave. Com objetivo de intensificar esse entendimento, o autor cita duas
frases. A primeira de Elie Wiesel - Nobel da Paz em 1986: “O matador mata sempre duas
vezes — a segunda ¢€ pelo siléncio”. A segunda frase ¢ do socidlogo Florestan Fernandes: “No
Brasil, tem-se preconceito de se ter preconceito racial”.

Uma pesquisa feita em 1995 pela Folha de Sado Paulo, em comemoracgéo aos 300 anos
de morte de Zumbi de Palmares, descortinou a questdo racial no Brasil. Foi constatado
cientificamente que o Brasil é um pais racista contra pessoas negras. Segundo Rodrigues
(1995, p. 11), essa pesquisa possibilitou afirmar que “os brasileiros sabem haver, negam ter,
mas demonstram, em sua maioria, preconceito contra negros”. Afirmagao essa feita a partir
dos seguintes dados: 89% dos entrevistados alegaram que ha preconceito contra 0s negros no
Brasil, 87% confirmaram que utilizam ou concordam com expressdes, enunciados ou mesmo
comportamentos racistas e somente 10% deles admitiram ter ou ser preconceituoso.

Diogenes e Castanho (2017) publicaram no Jornal Estaddo uma pesquisa sobre
preconceito e discriminacdo realizada em 2017 pelo Ibope. Os dados apresentados
corroboram com a pesquisa anteriormente mencionada, pois revelou que de cada dez
brasileiros, somente dois assumiram ser racista, machista ou homofdbico. Sete admitiram ja
ter feito alguma declaracdo discriminatéria pelo menos uma vez na vida. Ainda segundo a
pesquisa, 0 racismo € o segundo tipo de preconceito mais praticado no Brasil, sendo menor
apenas que o machismo.

Pesquisas desenvolvidas por Schucman (2012) e Piza (2014) evidenciaram que 0S
brancos possuem preconceito e tomam atitudes racistas, embora tentem nega-las. Esses
estudos apontaram ainda que, os brancos tém dificuldade para ver o impacto do racismo para
0s negros e de reconhecer possiveis beneficios que eles obtém com as a¢Ges ou omissdes
racistas. Para esses autores, os brancos acabam preferindo (consciente ou inconscientemente)
o silenciamento e o distanciamento sobre essas tematicas. A partir dessa discussdo, pertinente
se faz apresentar o conceito de branquitude.

Bento (2014) identifica e define a branquitude através de varios aspectos e formas:

Algo consciente apenas para as pessoas negras;

Ha um siléncio em torno da raca, ndo é um assunto a ser tratado;

Araca € vista ndo apenas como diferenca, mas com hierarquia;

As fronteiras entre negros e brancos sdo sempre elaboradas e contraditérias;

H4, em qualquer classe, um contexto de ideologia e de prética de supremacia

branca;

e Aintegracdo entre negros e brancos é narrada sempre como parcial, apesar da
experiéncia do convivio;

e Addiscriminacdo ndo é notada e os brancos se sentem desconfortaveis quando
tém de abordar assuntos raciais;

e Acapacidade de apreender e aprender com o outro, com um igual/diferente, fica
embotada;

e Se 0 negro, has relagdes cotidianas, aparece como igual, a interpretacdo é de

exibicionismo de querer se mostrar (BENTO, 2014, p. 42).

Segundo Cardoso (2010, p. 611) “a branquitude procura se resguardar numa pretensa
ideia de invisibilidade”. Ao agir assim, ser branco ¢ considerado como padrdo normativo

56



Unico. Esse fato pode ser considerado um dos fatores que dificultam que os brasileiros
percebam o racismo no Brasil.

Mesmo diante dos varios estudos e dados que demonstram as diferencas sociais,
econdmicas, educacionais e de acesso a salde entre negros e brancos e das noticias veiculadas
nos meios de comunicacao sobre racismo contra negros, ainda é possivel perceber que o mito
da democracia racial no Brasil permanece. Conforme pesquisas feitas os brasileiros ndo se
identificam como racistas, racista é o outro! E provavel que enquanto o problema estiver com
0 outro, o0 racismo estara presente nas relagdes sociais brasileiras.

2.2.3. Questao racial e a Lei n°®12.990/2014

Estudar sobre racismo acaba gerando uma discussdo sobre o conceito de raca.
Segundo Pena et al. (2000) embora os homens tenham caracteristicas fisicas diferentes,
geneticamente ndo ha diversidade suficiente para classificd-los como ragas distintas, ou seja,
todos sdo humanos. Para Pena e Bortolini (2004), as diferencas morfologicas (cor de pele,
altura, textura do cabelo e caracteristicas faciais) dependem de um nimero infimo de genes,
ficando claro assim que, quando a palavra raca € usada para referir-se a espécie humana
representa uma construcao social, politica, cultural.

Munanga (2003) alerta para o fato de que, embora cientificamente as diferencas
genéticas humanas ndo sejam suficientes para que o0 homem seja classificado ou hierarquizado
a partir da ideia de racas distintas, ndo se pode perder de vista que:

(...) se na cabeca de um geneticista contemporaneo ou de um bidlogo molecular a
raca ndo existe, no imaginario e na representacdo coletiva de diversas populagdes
contemporaneas existem ainda ragas ficticias e outras construidas a partir das
diferencas fenotipicas como a cor da pele e outros critérios morfoldgicos. E a partir
dessas ragas ficticias ou ‘ragas sociais’ que se reproduzem e se mantém 0s racismos
populares (MUNANGA, 2003).

A partir desse raciocinio, Munanga (2003, 2004) expGem que, mais do que pensar 0
conceito de raga em termos bioldgicos, deve-se pensar no seu contetido em termos politico e
ideoldgico, que sdo expressos na forma pela qual a sociedade brasileira estd estruturada e
consequentemente demonstra suas relagcdes de poder e de desigualdades.

O autor pontua ainda a dificuldade de se definir quem é negro no Brasil. Mesmo
porque, segundo ele, o autorreconhecimento e a identidade de uma pessoa como negra no
Brasil € um processo recente e por vezes doloroso. O termo doloroso é utilizado para
exemplificar o fato de que h& pessoas que, embora tenham a cor de pele negra, ndo se
consideram como tal, pois introjetaram o ideal de branqueamento.

Assim sendo, é possivel dizer que “num pais que desenvolveu o desejo de
branqueamento, ndo ¢ facil apresentar uma defini¢do de quem € negro ou ndo” (MUNANGA,
2004, p. 52). Essa situagao se apresenta ainda mais complexa quando analisada sob a 6tica de
guem tem e quem ndo tem direito de exercer o direito de entrar numa universidade e ou no
servico publico pelo critério de cotas raciais.

Para Schwarcz (2012) a complexidade na classificacdo dos brasileiros a partir da cor
da pele é antiga. Dificuldade esta consolidada em 1976, quando o IBGE ao fazer a pesquisa
Nacional por Amostra e Domicilio solicitou que as pessoas declarassem sua cor. Na época
foram listadas 136 cores diferentes, o que a autora chama de “aquarela do Brasil”. A seguir
sdo apresentadas algumas dessas classificacfes de cor de pele: bronzeada, mestico, castanha,
chocolate, crioulo, marrom, meio preto, pardo, mulato, puxado para branco, mista, branco-
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palido, branco-moreno, ruivo, rosado, roxo, branquelo etc. Segundo a autora, 57% dessas
classificacbes podem ser agrupadas nas categorias censitarias: branca, negra, indigena,
amarela e parda, atualmente em uso.

Se por um lado essa diversidade em relagédo a cor pode se apresentar de forma positiva,
indicando a diversidade e mesticagem do brasileiro, por outro lado Schwarcz (2012) concorda
com Munanga (2004) afirmando que essa variedade para descri¢cdo da tonalidade de cor de
pele acaba por deixar evidente a dificuldade para se definir quem deve e pode ser classificado
como negro e pardo no Brasil.

Por outro lado, Munanga (2004) reflete que, talvez ndo seja tdo dificil identificar os
negros no Brasil. Segundo o autor seria necessario apenas checar, verificar e ouvir de forma
consciente quem sdo as pessoas que sofrem racismo no dia a dia. O autor inclusive questiona
se 0 racismo no Brasil é realmente sutil, uma vez que ndo é incomum uma mulher negra que
mora num bairro de classe média alta ser convidada por mulheres brancas, em encontros em
elevadores, para trabalhar em suas casas como domeésticas.

Sansone (1996, p. 169) desenvolveu um estudo que teve por objetivo responder a
seguinte pergunta: “como as pessoas reinterpretam e usam a cor no cotidiano das relacdes
raciais?” Ele identificou 37 tipos de cor/raca, sendo que houve uma maior frequéncia de oito
delas: branco, mulato, moreno, moreno claro, moreno escuro, escuro, preto e negro. O autor
demonstrou que essa classificacdo ndo € fixa, pelo contrario, é fluida, variando em relacéo a
classe social, renda, idade, ambiente, laco afetivo e lugar onde essas pessoas estdo ou
frequentam.

A partir desse estudo, ROSA (2014) desenvolveu o quadro a seguir:

Quadro 17 - Fatores contingenciais e percepc¢des sobre raca e racismo (continua)
Fatores contingenciais Percepcdes sobre raga e racismo

Durante o dia, quando as pessoas estdo na luta, a tendéncia é minimizar
Dedia |diferencas de cor, evita-se falar em negro. Se necessdrio, fala-se em
moreno, escuro ou pardo.

Tempo — . -
A noite e nos fins de semana, quando o assunto é descansar e curtir, 0S

De noite |termos raciais sdo utilizados como expressdo de amizade (meu preto) ou
veeméncia (branquelo).

Quando h& proximidade por amizade, parentesco ou respeito, utilizam-se
Forte termos como moreno no lugar de preto e misturada no lugar de branca ou

Lacos afetivos negra.
Quando nédo ha proximidade, utiliza-se escuro ou escurinho, ou no caso de

Fraco - ~ . .
pessoas mais escuras, preto ou negdo para sublinhar o status baixo.
As pessoas que ocupam posicdes de status (profissionais liberais,
Alta autoridades, etc.) tendem a ser vistas como mais claras, tais como morenas
social As pessoas que ocupam posicdes subalternas (serventes, pedreiros, garis,

Baixa etc.) tendem a ser vistas como mais escuras, tais como escurinho, pretinho
OU Mesmo negro.

Entre as pessoas mais velhas (acima de 50 anos), predomina o discurso
Velho mestigagem, com uso mais amplo de categorias flutuantes como moreno

claro e moreno escuro.
Idade

Entre os mais jovens, a uma tendéncia de identificagdo como o termo black
Jovem | disposto pela moda e pela musica, levando-os a se auto identificarem como
negros.
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Quadro 17 - Continuagéo
Fatores contingenciais Percepcoes sobre raca e racismo

Correspondem ao mercado de trabalho, o mercado do matriménio e da
Avreas duras | paquera e a relacio com a policia. Nesses espacos, 0 negro sofre maior
discriminacdo, porque sdo espacos hegemonicamente brancos onde a
competicdo, a estética e o status deixam 0s negros em desvantagem.

Aqui a situacdo se atenua porque ha mais negros, e isso tende a ndo ser um
fator surpresa, tampouco envolve a competicdo por status e poder. Trata-se
Lugar Areas moles | dos espagos no dominio do lazer, como o botequim, o domino, a torcida, a
seresta, o forrd, o papo com os vizinhos na esquina, etc. Sdo espacos onde
ser negro ndo é um obstéculo.

Este lugar inverte a l6gica das areas duras. Aqui ser negro é uma vantagem.
Espacos |Sdo o bloco afro, a batucada, os terreiros de umbanda e candomblé, as
negros |rodas de pagode e de samba, 0s grupos carnavalescos, a capoeira, etc.
Lugares onde a cultura negra é a base das atividades que sdo desenvolvidas.

Fonte: ROSA (2014, p. 252-253).

Percebe-se assim que, a definicdo de quem é ou ndo é negro no Brasil, ndo é tarefa
simples. Pode depender do lugar que se fala, sobre quem se fala e em que circunstancia se
refere ao negro. Essa discussao tem sido intensa no pais, principalmente tendo em vista as
politicas afirmativas de cotas raciais. Uma vez que sob esse enfoque, ser negro passou a
significar uma possivel “vantagem”.

Ha de se levar em conta que até chegar a publicacdo da lei 12.990/2014, que trata da
reserva 20% de vagas no servico publico federal para negros, um longo caminho foi
percorrido no processo de luta dos negros contra as desigualdades raciais no pais. (ROSSI E
GRAGNANI, 2018). Moehlecke (2002) indica ter sido no ano de 1968 o primeiro registro
efetivo do que atualmente se tornou as ac¢Oes afirmativas de cotas raciais no Brasil. Foi nesse
ano que técnicos do Ministério do trabalho e do Tribunal Superior do Trabalho manifestaram-
se favordveis a criacdo de uma lei que obrigasse as empresas privadas a manter uma
percentagem minima de empregados de cor, porém tal lei nem chegou a ser elaborada.

Segundo essa autora foi “somente no ano de 1980 que houve a primeira formulacéo de
um projeto de lei” que propds uma agao no sentido de minimizar os impactos sofridos pelos
afro-brasileiros em virtude dos longos anos de discriminacao sofrida. Tratou-se do projeto de
Lei n° 1.332 de 1983, proposto pelo deputado federal Abdias Nascimentos, sendo que esse
projeto nao foi aprovado pelo Congresso. (MOEHLECKE, 2002, p. 117)

As lutas por uma maior representatividade dos negros e pardos continuou ao longo dos
anos. Dentro das conquistas, deve ser mencionada a Lei n ° 10.639/2003, que tornou
obrigatdrio o ensino sobre Histdria e Cultura Afro-Brasileira nas escolas. O objetivo dessa lei
foi a inclusdo no conteldo programatico de ensino brasileiro dos seguintes temas: estudo da
Historia da Africa e dos africanos, as lutas dos negros no Brasil, a cultura negra brasileira, o
negro na formacdo nacional e as contribui¢cfes dos negros nas areas social, econémica e
politica na histéria do pais (LIMA, 2015).

Em 2010, foi feito o Estatuto da Igualdade Racial, que previu o estabelecimento de
politicas publicas de valorizacdo da cultura negra para a correcdo das desigualdades
provocadas pelo sistema escravista no Pais. Em 09 de junho de 2014 entrou em vigor a Lei n°
12.990 de 2014.
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Entre os principais pontos desta lei destacam-se:

e Reserva de 20% das vagas nos concursos publicos federais para negros;

e Vigéncia de 10 (dez) anos da lei;

e Poderdo concorrer as vagas reservadas a candidatos negros aqueles que
se autodeclararem pretos ou pardos no ato da inscricdo no concurso publico, conforme o
quesito cor ou raca utilizado pela Fundacéo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica —
IBGE;

e Os candidatos negros concorrerdo concomitantemente as vagas reservadas e as vagas
destinadas a ampla concorréncia, de acordo com a sua classificagdo no concurso;

e Caberd ao 6rgdo responsavel pela politica de igualdade ética acompanhar e avaliar a
referida lei;

e Na hipdtese de constatacdo de declaracdo falsa, o candidato sera eliminado do concurso e,
se houver sido nomeado, ficara sujeito a anulacdo da sua admissao ao servigo ou emprego
publico, apds procedimento administrativo em que Ihe sejam assegurados o contraditorio e
a ampla defesa, sem prejuizo de outras san¢des cabiveis, e outros.

Dentre os estudos e dados numéricos que subsidiaram as discussées sobre o sistema de
cotas no servi¢o publico destacam-se a Nota Técnica n °17 do IPEA elaborado por Silva e Da
Silva (2014) e o estudo de Estanislau, Gomor e Naime (2015). As explicacdes e justificativas
para essa lei também foram sintetizadas na Nota Informativa emitida em 23 de maio de 2017
pelo Ministério do Planejamento e Gestdo. Vale destacar que o item 6 da referida nota deixa
evidente o objetivo das cotas raciais no servigo publico:

Item 6 - A adog¢do de cotas raciais tem como proposito alterar a realidade da insercéo
da populagdo negra no servico publico, aumentando sua representatividade nos
guadros da administracdo publica. Com isso, pretende-se também que sejam trazidas
para o ambito da administragdo publica, novas perspectivas e valores, que ajudariam
na compreensao e no enderecamento de solucBes para 0s atuais problemas sociais do
pais, entre eles o racismo (BRASIL, 2017).

Silva e da Silva (2014) identificaram que o0s negros representam 40,3% dos
funcionarios publicos no ambito federal tendo por base a distribuicdo dos ocupados por
raca/cor segundo dados do IBGE/PNA — 2012. A partir de dados extraidos do Sistema
Integrado de Administracdo de Recursos Humanos (SIAPE) do governo federal, nos cargos de
maior remuneracdo do poder executivo federal os negros ocupam apenas 6% dos cargos de
diplomatas e 12% dos cargos de auditores da Receita Federal.

Na Nota Técnica da Nota Informativa de 23 de maio de 2017 um dado que requer
reflexdo é representado na figura a seguir que demonstra a sub-representacdo de negros na
administracdo publica federal, no que diz respeito a ocupacdo de cargos de confianca.
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Figura 4 - Distribuicdo de raga/cor - cargos de confianga na Administracéo Publica Federal

Distribui¢cdo por Raga/Cor — Populag¢ido Brasileira x Ocupantes de
DAS

Ocupantes de DAS (2014) Populagdo (2010)

Preta
o n
| [l ||

60,6% 47,7% 21,2% 43,1% 3,5% 7,6%

- Nao
Gl Informada

3,1% 1,1% 0,6% 0,4% 11% 0%

Fonte: IBGE, Censo Demografico de 2010 e Siape/MP.

Fonte: BRASIL (Nota informativa de 23 de maio de 2017).

A partir dos dados apresentados é possivel perceber que por mais que 0 racismo possa
parecer invisivel e pouco se falar sobre ele, 0 mesmo esta presente nas organizagdes. Bento
(2000) explica essa situacédo a partir do conceito de racismo institucional.

O conceito de racismo institucional é importante porque dispensa discussdes sobre,
por exemplo, se determinada empresa ou seus profissionais de recursos humanos e
chefias tém preconceito contra negros e mulheres. As questdes que se colocam séo
outras: onde estdo negros e mulheres no quadro funcional? Quais sdo seus cargos,
salarios, atribuicdes? Qual é a cultura organizacional com relacdo a negros e
mulheres? (BENTO, 2000, p. 22).

O Instituto da Mulher Negra — Geledes (2013) preconiza que o racismo institucional
produz ndo so a falta de acesso de menor qualidade aos servigos, direitos e oportunidades,
mas, sobretudo, a “perpetuagdo de uma condi¢do estruturante de desigualdade em nossa
sociedade. Esse instituto publicou um guia de enfrentamento do racismo institucional baseado
em: questionamentos de como a organizacdo lida com o racismo, propostas de acdes de
combate, orientacdo para mensuracdo do racismo e avaliacdo periodica das politicas
implementadas.

Dentre as perguntas que esse guia propde tem-se: A organizacdo tem controle e
conhecimento do total de seus profissionais com base em cor/raga? A organizagdo tem
abordagens diferenciadas para os diferentes grupos de profissionais? A organizacdo possuli
ouvidorias para denuncia de casos de racismo?

Ap0s quase dois anos da publicagdo da lei n° 12.990/214, tendo em vista as denuncias
recebidas de ocupacgdo de vagas dos concursos, reservadas aos negros por nao negros, 0O
Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo emitiu a Orientacdo Normativa n © 3
de 1 de agosto de 2016.

Essa orientacdo normativa estabeleceu diretrizes que tem como objetivo aferir a
veracidade das autodeclaracdes prestadas por pessoas que concorreram aos cargos publicos as
vagas destinadas aos negros. A comissao de verificacdo da referida orientagdo aconteceu na
instituicdo pesquisada no segundo semestre de 2017. Em janeiro de 2018 foi publicado no
Diario Oficial da Unido o nome dos servidores cujas declara¢Ges foram aceitas.
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Os critérios estabelecidos para essa verificagcdo constam nos Paragrafo 1°, 2° e 3° do
Art 2° da ON:

§ 1° - As formas e critérios de verificagdo da veracidade da auto declaragdo deverdo
considerar, td0 somente, os aspectos fenotipicos do candidato, os quais serdo
verificados obrigatoriamente com a presenca do candidato.

8 2° - A comissdo designada para a verificagdo da veracidade da auto declaragdo
deverd ter seus membros distribuidos por género, cor e, preferencialmente,
naturalidade.

§ 3° - Na hipdtese de constatacdo de declaragéo falsa, o candidato sera eliminado do
concurso sem prejuizo de outras sangdes cabiveis (BRASIL, 2016).

Tendo por base tal orientacdo, até os servidores que ja tinham tomado posse e entrado
em exercicio passariam pela Comissdo de Verificagdo. Embora possa se questionar essa
determinacdo tendo em vista que essas pessoas ja estavam trabalhando, destaca-se que: a) 0s
servidores em questdo ainda ndo tinham terminado o estdgio probat6rio e b) o Art 2°,
Paragrafo Unico da Lei n°12. 990/2014 previu que caso a declaracao feita pelo candidato fosse
falsa ele seria eliminado do concurso e se ja tivesse tomado posse e estivesse em exercicio,
haveria um processo administrativo e com base no resultado desse processo o servidor podera
ter sua admissdo anulada.

Assim sendo, os servidores que entraram no concurso 2014 na instituicdo pesquisada
passaram por essa Comissao de Verifica¢do. A banca da comissao de verificacdo foi composta
por cinco membros que avaliaram o0s servidores tendo por base as caracteristicas fenotipicas
observadas nos mesmos. Fenotipo trata-se das caracteristicas visiveis apresentadas por uma
pessoa, sendo que essas caracteristicas podem sofrer modificacBes resultado da interacdo do
individuo com o ambiente e em virtude de suas caracteristicas genéticas, exemplos: cor da
pele, tipo de cabelo etc.

Munanga (2004, 2016) defende a adocado de politicas de controle no que diz respeito a
aplicacdo e manutencdo das acGes afirmativas. 1sso porque, segundo 0 autor essa € uma acgao
humana e como tal podem ocorrer erros na implantacdo das mesmas. O autor ainda é a favor
da implantacdo da cotas raciais, isso porque de acordo com ele, enquanto o Estado brasileiro
nao tiver uma estrutura educacional, cultural e social justa, igualitaria e de respeito para todos
os cidaddos é preciso que alguma acdo seja feita com objetivo de minimizar diferencas as
sociais entre negros e brancos em nossa sociedade.

Nesse sentido, as acdes afirmativas devem existir por tempo determinado; elas
possuem carater emergencial e transitorio. Além disso, é preciso que as mesmas sejam geridas
e gerenciadas tanto no sentido de evitar fraudes e ou aplicadas indevidamente durante sua
vigéncia. E que possam ser suspensas tdo logo a desigualdade que justificou a implementacéo
de tal medida seja superada (MOEHLECKE, 2002; MUNANGA E GOMES, 2016).

Importante ponderar que no Brasil ndo sdo poucas as criticas e pessoas contrérias as
acoes afirmativas, sobretudo as de cunho racial. Um dos argumentos utilizados contra as
acoes afirmativas € o de que o pais € desigual e injusto de forma geral. Mediante esse
argumento cumpre resgatar e reavaliar os dados estatisticos que comparam as condigdes de
negros e brancos no pais e o entendimento de Hasenbalg (2006) segundo o qual é impossivel
néo estabelecer uma relagéo direta entre condigéo social e cor de pele.

Outro ponto a se destacar é o discurso de que as organizacdes ndo devem ter cotas e
sim, incentivar e privilegiar a gestdo meritocratica. Porém, Faria e Ramos (2015) chamam
atencdo para o fato de que:
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(...) na perspectiva liberal, a meritocracia tem sido conceituada como um principio
no qual a mobilidade social tem por base os talentos e qualificacbes que o0s
individuos possuem tendo em vista suas ocupacdes. Esses individuos mereceriam
diferentes recompensas segundo o reconhecimento social de seus talentos. A
meritocracia, nesse ponto de vista, seria 0 fundamento da justica social desde que
todos os individuos tivessem acesso as mesmas condi¢des independentemente de sua
origem econdmica, cultural e social. No entanto tais condi¢fes de igualdade de
oportunidades e possibilidades jamais foram garantidas pelo sistema de capital e sua
légica de mercado, que historicamente tem reproduzido a exclusdo social, a
concentracdo de rendas, a divisdo social do trabalho. Partindo tanto da concepcéo
liberal como da concepcdo da meritocracia como um sistema funcional, portanto, a
meritocracia tem servido de base para a ideologia da igualdade individual e social,
ocultando as diferengas, o preconceito, a discriminagdo, a opressdo e o controle
ocultando as relagdes de poder (FARIA E RAMOS, 2015, p. 66).

Bulgarelli (2008, p. 187) enumera algumas das justificativas que sdo dadas quando é
questionado o fato de uma determinada organizacdo ter poucos negros em seu quadro de
trabalhadores: “ndo estdo aqui porque ndo querem, ndo discriminamos ninguém; ndo estao
aqui porque ndo se esforgcam, pois as portas estdo abertas para entrar e seguir carreira; ndo sao
qualificados o suficiente para ocupara o cargo”.

O autor evidencia que, embora em seu discurso as organizagbes dizem nao
discriminar, estdo sempre em busca do padrdo: homem branco, heterossexual, cabelos
alinhados, que mora perto do trabalho, ndo tenha muita idade; enfim que se pareca com todos
que ja trabalham na organizacdo. Utilizando-se do discurso da meritocracia, as organizacdes
podem alegar que quem passou na selecdo de recrutamento ou mesmo foi promovido € porque
teve competéncia e mérito.

Assim, num primeiro momento, o conceito de meritocracia pode parecer justo e um
avanco, porém ha de se alertar que o prdprio conceito de mérito dentro de uma determinada
organizacgdo, se ndo for medido e ndo tiver regras claras, pode ser utilizado para manter o
padrdo dominante e ter carater manipulativo. Nao seria incoerente dizer que quanto mais
padronizados os trabalhadores melhor para as organizagdes. Manter um tipo padrdo de
empregados tende gerar menos trabalho para se gerenciar (FARIA E RAMOS, 2015).

Nesse sentido Bulgarelli (2008, p. 195) destaca que “ndo basta dizer ndo a
discriminagdo, é preciso dizer sim a diversidade”, mesmo porque, discriminar ja é proibido
por lei. Com isso alguns gquestionamentos podem ser feitos. As empresas realmente valorizam
a diversidade? Estdo dispostas a ter mecanismos de inclusdo dos negros no ambiente de
trabalho? Quantos negros ocupam cargos de chefia? Se estes ndo estdo preparados para esses
cargos, as organizacdes tem feito alguma agéo para prepara-los? Quando as organizacOes
percebem algum ato de discriminacdo/racismo, tomam alguma acdo? As organizacOes
possuem alguma acdo afirmativa propria ou se restringem a cumprir as agdes afirmativas
definidas por lei ou por que é ordem de uma matriz internacional, ou uma politica de
marketing? H& uma politica interna de valorizacdo efetiva das diversidades nas organizacfes?

Costa e Baratto (2017). Este estudo identificou as seguintes sugestdes para reducéo do
racismo no ambiente de trabalho: melhorar a educacgéo de base voltada ao racismo; viabilizar
oportunidades mais igualitarios no ambiente de trabalho, incentivar o debate na sociedade
sobre a tematica racial e racismo e desenvolver uma cultura organizacional com foco na
responsabilidade social.

Almeida (2018) por sua vez enumera algumas politicas que devem ser adotadas por
uma instituicdo que realmente se preocupa com a questdo racial:
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a) promover igualdade e a diversidade em suas relagdes interna e como publico
externo — por exemplo, na publicidade;

b) remover obstaculos para a ascensdo de minorias em posi¢Oes de direcdo e de
prestigio na instituicao.

C) manter espacos permanentes para debates e eventual revisdo de préticas
institucionais;

d) promover o acolhimento e possivel composicdo de conflitos raciais e de género
(ALMEIDA, 2018, p. 37).

E possivel compreender que a gestdo da diversidade e a adogdo de agBes afirmativas
ndo se faz sem tensdes. (BULGARELLI, 2008). A minimizacdo dessas tensdes é possivel de
ser obtida quando é desenvolvida na organizacdo a consciéncia de que embora o artigo art. 5°
da Constituicdo Federal/88 defina que todos merecam tratamento igual, para garantir essa
igualdade, uma discriminacdo formal e legal talvez seja necesséria. Isto €, que o conceito de
igualdade seja associado ao conceito de isonomia. Ja que isonomia ndo é apenas garantir a
igualdade formal, perante a lei, mas tratar os iguais igualmente e os desiguais desigualmente,
na medida de suas desigualdades. (DI PIETRO, 2008)

Ha de se destacar que ndo se pretende com esse trabalho dizer que ndo existem outras
formas de discriminacdo ou preconceito no ambiente de trabalho além das vividas pelos
negros; nem mesmo ranquear problemas e excluidos/discriminados. Entretanto, se pretende
lancar luz sobre o tema racial nas organizagoes.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo apresenta os procedimentos metodoldgicos adotados para a realizacdo do
estudo, cujo detalhamento € apresentado nos topicos: (1) Tipo de Pesquisa, (2) Coleta de
Dados (selecao dos sujeitos e instrumento de coleta de dados) e (3) Tratamento dos Dados.

3.1. Tipo de Pesquisa

No desenvolvimento deste estudo foi utilizada a abordagem metodoldgica qualitativa,
descritiva e exploratéria. Minayo (2010, p. 57) define o método qualitativo como uma
metodologia de estudo que “se aplica ao estudo da historia, das relagdes, das representagoes,
das crencas, das percepcdes e das opinides; produtos das interpretacbes que os humanos
fazem a respeito de como vivem, constroem seus artefatos e a si mesmos, sentem e pensam”.

Segundo Moré (2015) a escolha por uma pesquisa qualitativa tem em seu bojo a
“busca dos significados atribuidos a experiéncia humana”. A autora enumera trés dimensoes
que sustentam os principios epistemologicos de uma pesquisa qualitativa: “dimensao
construtiva-interpretativa, dimenséo interativa da producdo do conhecimento/participacdo do
observador no fendmeno observado e por tltimo, dimensdo singular da pesquisa”. (MORE,
2015, p. 127)

Ja a pesquisa descritiva e exploratoria ¢ definida por Vergara (2008) da seguinte
maneira:

A pesquisa descritiva expde caracteristicas de determinada populacdo ou de
determinado fendmeno. Pode também estabelecer correlagbes entre variaveis e
definir sua natureza. Ndo tem compromisso de explicar os fendmenos que descreve,
embora sirva de base para tal explicacdo. A investigacdo exploratéria, ndo deve ser
confundida com leitura exploratéria, é realizada em area na qual ha pouco
conhecimento acumulado e sistematizado. Por sua natureza de sondagem, néo
comportam hip6teses que, todavia, poderdo surgir durante ou ao final da pesquisa
(VERGARA, 2008, p. 47).

Segundo Mattar (1996, p. 84), a pesquisa exploratéria é apropriada para os primeiros
estagios de investigacdo, quando a familiaridade, o conhecimento e a compreensdo do
fenbmeno por parte do pesquisador sdo geralmente, insuficientes ou inexistentes. As
pesquisas exploratorias também podem ser usadas como um passo inicial de um processo
continuo de pesquisa.

3.2. Coleta de Dados

Neste topico sdo detalhados: a forma de selecdo dos sujeitos e o instrumento de coleta
de dados.

3.2.1. Selecéo dos sujeitos
De acordo com Gil (2012, p. 89) “populag@o ¢ um conjunto definido de elementos que

possuem determinadas caracteristicas e amostra € o subconjunto da populagdo por meio da
qual se estimam as caracteristicas da populagio”.
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A populacdo desse estudo foi composta por 23 técnicos de enfermagem, sendo 04 do
sexo masculino e 19 do sexo feminino. Todos esses profissionais se autodeclararam negros ou
pardos e ingressaram na instituicdo pesquisada no primeiro concurso publico realizado apds a
vigéncia da lei n°® 12.990 de 09 de junho de 2014.

Os fatos a seguir enumerados justificam a escolha por esses profissionais: a) este foi 0
cargo com o maior numero de ingressos de cotistas raciais na instituicdo; b) é o cargo com
maior numero total de trabalhadores na instituicdo, e ¢) foram os primeiros servidores que
ingressaram na instituicdo pelo sistema de cotas raciais ap0s a vigéncia da lei n°® 12.990.

Gil (2012) classifica os tipos de amostragem em pesquisas sociais em dois grupos:
probabilistica e ndo probabilistica. Com base nessa classificacdo essa pesquisa é classificada
como amostragem nao-probabilistica, por conveniéncia.

Amostragem por acessibilidade ou por conveniéncia: constitui 0 menos rigoroso de
todos os tipos de amostragem. Por isso mesmo é destituida de qualquer rigor
estatistico. O pesquisador seleciona os elementos a que tem acesso, admitindo que
estes possam, de alguma forma, representar o universo. Aplica-se este tipo de
amostragem em estudos exploratérios ou qualitativos, onde ndo é requerido elevado
nivel de precisdo (GIL, 2012, p. 94).

Esse tipo de amostragem guarda coeréncia epistemoldgica com o tipo de pesquisa
definido para este estudo (qualitativa), portanto, ndo se baseia em rigor estatistico. Como
preconizam Denzi e Lincoln (2006) e Vieira e Zouain (2005) em estudos qualitativos a
importancia esta no ator social, ou seja, busca-se compreender o fendmeno pelo depoimento
do sujeito, como ele vivéncia os temas estudados. Assim sendo, este estudo ndo se propds a
fazer generalizagOes e sim apresentar os dados de forma tal que seja possivel ao leitor, refletir
sobre as tematicas levantadas e se possivel imaginar o fato ou estudo em outros contextos.

De forma pratica, a amostragem por acessibilidade desta pesquisa ocorreu da seguinte
maneira: a) coleta no Diario Oficial da Unido dos nomes dos técnicos de enfermagem que
passaram no concurso, nas vagas destinadas as pessoas que se autodeclararam negras. b)
pesquisadora, que é uma profissional da instituicdo, checou o total de técnicos de enfermagem
que tomaram posse e obteve o nimero do telefone e o setor desses servidores através da
intranet da instituicdo; e c) de posse desses dados, a pesquisadora contatou os servidores.

A medida que conseguia falar com os profissionais por telefone, a pesquisadora fazia
uma introducdo sobre a pesquisa e agendava um encontro. Nesses encontros, os objetivos da
pesquisa eram explicados detalhadamente e se autorizada a entrevista, esta era realizada.

Conforme as entrevistas eram feitas uma pergunta ecoava: em qual momento a coleta
de dados poderia ser interrompida sem comprometer a qualidade da pesquisa? Essa duvida
segundo Vieira (2014) € muito comum entre os estudantes. A professora inclusive destaca que
uma das perguntas que ela mais ouve em sua vida profissional é: qual deve ser o tamanho da
amostra para uma pesquisa?

Para Vieira (2014), a resposta para essa pergunta independentemente do tipo de
pesquisa ndo é simples. Segundo ela, é a construcao da pesquisa como um todo que permitira
0 pesquisador alcancar os objetivos estipulados, pois de nada adianta fazer calculos corretos
(no caso de pesquisa quantitativa) ou fazer um niimero extenso de entrevistas se o pesquisador
ndo souber o0 que esta procurando e ou ndo souber e ndo se dedicar na andlise e interpretacdo
dos dados obtidos.

Nesta pesquisa, para definicdo do nimero de entrevistas suficientes para obtengdo dos
dados substanciais para compreensdo dos temas estudados foi utilizado o critério de saturacéo.
De acordo com Thiery-Cherques (2009), pode-se entender por saturagdo 0 momento em que o
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acréscimo de dados e informacgdes em uma pesquisa ndo altera a compreensao do fendbmeno
estudado. Segundo o autor:

Para que se atinja a saturacéo € necessario que o protocolo de pesquisas contemple:

- Um minimo de 8 observacgdes, correspondentes ao minimo das 6 recomendadas,
acrescidas das 2 necessarias a confirmagao da saturagéo.

- Um méaximo de 15 observacdes, correspondentes ao limite das 12 recomendadas,
acrescida de 1/3 de observagoes.

Ultrapassado esse limite evidencia-se que o ponto de saturagdo é imprevisivel e que,
portanto, o critério é inapropriado (THIERY-CHERQUES, 2009, p. 29).

Destaca-se que em pesquisas qualitativas a amostra é geralmente reduzida, devendo
adequar-se aos objetivos de acordo com o “processo social em exame” (MANSON, 1996, p.
97). Em sintese, na definicdo de uma amostra por conveniéncia ndo interessa saber se a
amostra € estatisticamente representativa da populacdo, e sim, se os dados coletados
possibilitam o entendimento da temética em estudo pelo pesquisador.

Associado a isso, como especificado anteriormente, em pesquisas qualitativas ndo se
tem como objetivo fazer generalizagdes dos resultados encontrados. (MINAYO, 2001). Nesse
sentido, ndo cabe nessa abordagem um foco excessivo com a quantidade de sujeitos a serem
pesquisados. Devendo por outro lado, o0 pesquisador estar atento em obter um
aprofundamento e demandar esforgos para compreensao dos objetivos do estudo.

Retomando o foco da discussdo sobre o critério de saturagéo, segundo Vieira (2014),
saturacdo ndo deve ser sindbnimo de ponto onde ndo ha surgimento de novas ideias. Uma vez
que isso, sobretudo em uma pesquisa qualitativa seria imprevisivel. Todavia, a saturagao para
a autora deve ser entendia como 0 momento da pesquisa segundo o qual € possivel perceber o
estabelecimento de categorias de andlise consistentes que permitam ao pesquisador
estabelecer conclus6es para uma determinada amostra numa determinada situacéo.

Para constatacdo da saturacdo teorica foi utilizado a técnica de tratamento de dados
proposta por Fontanella et al. (2011), detalhada no quadro a seguir.

Quadro 18 - Passos procedimentais para constatagdo da saturacdo tedrica
Passo Descricéo do Passo Detalhamento

Todos o0s pesquisadores tém acesso aos registros integrais de

01 Disponibilizar os registros de dados “brutos”. P . .
audio e aos transcritos, desde as primeiras coletas.
« . Sdo feitas leituras e audi¢Bes individuais, visando identificar
02 Imergir” em cada registro. . . : ~ - -
nlcleos de sentido nas manifestagdes dos sujeitos participantes.
Compilar as anélises individuais (de cada As entrevistas sdo o foco: compilar os temas e tipos de
03 pesquisador para cada entrevista, quando for o | enunciados identificados em cada uma delas, por cada um dos
caso de pesquisa feita por mais de um pesquisadores do grupo (instruindo as pré-categorias ou as
pesquisador) eventuais novas categorias).
Os temas ou tipos de enunciados sdo o foco: depois de cada
04 Reunir os temas ou tipos de enunciados para entrevista ser analisada pelo (s) pesquisador (es), agregam-se as
cada pré-categoria ou nova categoria. falas consideradas exemplares dos nicleos de sentido

identificados.

Nominagdo dos temas e dos tipos de enunciados contidos em

05 Cadificar ou nominar os dados , . N
cada pré-categoria ou nova categoria.

06 Alocar (numa tabela) os temas e tipos de Agregando-os para cada (pré) categoria e destacando quando se
enunciados deu a primeira ocorréncia.

07 Constatar a saturagdo tedrica para cada pré- Isso ocorre quando novos temas ou tipos de enunciados ndo séo,
categoria ou nova categoria. de maneira consistente, acrescentados ap0s novas entrevistas.

08 Transformagdo da tabela em um grafico, possibilitando para cada

Visualizar a saturacdo

categoria, uma constatacdo visual da saturagéo.

Fonte: FONTANELLA et al. (2011, p. 391). 67




A medida que as entrevistas eram realizadas a pesquisadora seguiu os procedimentos
sugeridos por Fontanella et al. (2011) com objetivo de verificar o ponto de saturacdo. O ponto
de saturacdo foi definido com base nos fatores de qualidade de vida no trabalho e fatores de
falta de qualidade de vida no trabalho segundo a percepcdo dos sujeitos da pesquisa. A
escolha desses fatores como critério de saturacdo se deu porque a tematica QVT, como pode
ser constatado no referencial tedrico, possui uma estruturacao tedrica consolidada na area de
Administracdo. Tanto que é possivel identificar modelos e categorias de analise de QVT que
possibilitam uma checagem mais direta entre teoria e pratica. Em contrapartida, tal como
apontado por diversos autores nacionais e internacionais, ainda hoje existe um silenciamento
sobre a tematica racial nas organizacGes. (LAGE, SOUZA, DE SOUZA, 2017; ROSA, 2014;
LADEIA, 2015). Além disso, cabe mencionar o fato de que racismo e preconceito podem ser
apresentar de forma sutil e muito particular.

Considerando os procedimentos de Fontanella et al. (2011) a coleta de dados sob o
enfoque dos fatores de QVT poderia ter sido interrompida na sexta entrevista, ja que depois
desta ndo houve inclusdo de nenhum novo fator por parte dos entrevistados. Ja no que diz
respeito a analise dos fatores de falta de QVT a saturacdo foi obtida na décima primeira
entrevista. Com objetivo de cumprir o que preconiza Thiery-Cherques (2009), foram
realizadas apds a décima primeira entrevista mais quatros entrevistas, totalizando quinze
entrevistas.

3.2.2. Instrumento de coleta de dados

O instrumento definido para coleta de dados nesta pesquisa foi a entrevista
semiestruturada com abordagem compreensiva. A partir de Demo (1994) é possivel entender a
entrevista semiestruturada como a atividade cientifica que permite ao pesquisador se
aproximar de fatos ocorridos na realidade. Trata-se de um instrumento que facilita a emersao
de perguntas e ao mesmo tempo da liberdade para que os sujeitos da pesquisa discorram sobre
0(s) tema(s) pesquisado(s).

Augusto et al.. (2013) ressaltam que a entrevista semiestruturada possibilita obter
resultados focados e um tanto quanto uniformes a0 mesmo tempo que proporciona ao
pesquisador certa flexibilidade para tratar, comparar e analisar os dados obtidos. Essas duas
caracteristicas levantadas pelos autores sao relevantes, sobretudo, para esta pesquisa que trata
de duas tematicas: QVT e racismo. Sendo que, para QVT ha um namero consideravel de
estudos na éarea de administracdo tanto com enfoque qualitativo quanto quantitativo,
permitindo uma analise comparativa. Por outro lado, racismo, por ser um assunto ainda pouco
explorado, tal como demonstrado nas tabelas 1 e 2, requer uma abertura para 0 novo.

Ha de se ressaltar que, quando abordado o assunto racismo durante as entrevistas se
fez pertinente conciliar a entrevista semiestruturada com o0 conceito de entrevista
compreensiva proposta por Kaufmann (2013). Este autor para explicar sobre entrevista
compreensiva utiliza do termo ‘artesdo intelectual’, que € definido como ‘“aquele que sabe
dominar e personalizar os instrumentos que sdo o0 método e a teoria, num projeto concreto de
pesquisa”. (KAUFMANN, 2013, p.33).

Segundo Kaufmann (2013, p. 79):

(...) se o entrevistador enumera uma lista de perguntas em um tom morno ou, pior
ainda, as Ié como se fossem um questionario, a pessoa logo adotard o mesmo estilo
para responder, limitando-se a frases breves, correspondendo a pensamentos de
superficie, mais imediatamente disponiveis, sem envolvimento pessoal. E preciso se
afastar radicalmente desse estilo, que produz um material inadaptado ao método
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compreensivo. (...) O objetivo da entrevista compreensiva é quebrar a hierarquia, o
tom que se deve buscar é muito mais proximo de uma conversa entre dois individuos
iguais do que aquele do questionario administrado de cima para baixo. (...) O ideal é
romper a hierarquia sem cair numa equivaléncia das posi¢6es: cada um dos parceiros
mantém um papel diferente. O pesquisador é o condutor do jogo, ele define as regras
e coloca as perguntas; o informante se contenta, inicialmente, em responder. Tudo se
joga em seguida: ele deve sentir que aquilo que diz vale ouro para o pesquisador,
gue este 0 segue com sinceridade, ndo hesitando em abandonar sua grade para lhe
pedir que comente a informacdo fundamental que acaba de ser declarada de forma
sucinta. O informante se surpreende por ser ouvido profundamente, ndo sem prazer,
e se sente elevado a um papel central. Ele ndo é vagamente interrogado a respeito de
sua opinido, mas por aquilo que possui, um saber precioso que o entrevistador ndo
tem, por mais que seja o condutor do jogo (KAUFMANN, 2013, p. 79-80).

Do conceito de entrevista compreensiva € possivel apreender que ndo basta que o
entrevistador se prepare e tenha um roteiro de entrevista bem estruturado tecnicamente,
mesmo porque, tal como pontua Ferreira (2014, p. 982), a “boa pergunta” talvez nao seja,
necessariamente, aquela que havia sido previamente preparada pelo entrevistador, mas a que
faz sentido ao entrevistado e 0 convoca a tomar uma posi¢édo, a narrar um ponto de vista com
densidade narrativa”.

Ainda conforme Ferreira (2014), por mais que o pesquisador tenha conhecimento que
sua posicdo enquanto entrevistador deva ser impessoal, ele deve estar o tempo todo atento
para o fato de que ele traz em sua bagagem pessoal: conceitos e preconceitos. Estes podem
prejudicar a coleta de dados caso ele passe a pressupor informacdes, julgar, questionar ou
mesmo duvidar do ponto de vista do entrevistado.

O entendimento da entrevista compreensiva se articula com o conceito de lugar de fala
proposto por Ribeiro (2017) uma vez que remete a necessidade do pesquisador ter uma
postura ética, respeitosa e compreensiva em relacdo ao que outros sujeitos falam. Tendo
consciéncia, por exemplo, que por mais que um pesquisador branco estude sobre racismo,
suas experiéncias ndo sdo suficientes para falar pelos outros. Assim sendo, é imprescindivel
dar espaco para que as pessoas possam contar suas vidas a partir do ponto de vista delas.
Associado a isso, para que o pesquisador consiga obter dados com qualidade, sobretudo
quando trata de assuntos que podem ser considerados polémicos ou tabus, ele devera se
colocar como um aprendiz frente ao entrevistado e escuta-lo abertamente.

De acordo com Gil (2012), através da entrevista € possivel ao pesquisador registrar
além do que esté sendo falado, reaces ndo verbais, a tonalidade da voz e as emogdes. O que
pode ser de grande valia a analise da qualidade das respostas. O autor destaca ainda que a
entrevista “é uma das técnicas de coleta de dados mais utilizada no ambito das ciéncias
sociais.” (GIL, 2012, p. 109).

Segundo Duarte (2004) entrevistar requer um contato e uma interagdo entre
pesquisador e entrevistado ao mesmo tempo formal e informal. Durante esse contato deve-se
obter do entrevistado dados relevantes academicamente e que permitam atingir os objetivos
da pesquisa. Assim sendo, uma entrevista ndo € um bate-papo ou uma simples conversa e
precisa, portanto, ser planejada. A autora enumera alguns fatores importantes para uma
entrevista de qualidade.

a) que o pesquisador tenha muito bem definidos os objetivos de sua pesquisa (e
introjetadas, ndo é suficiente que eles estejam bem definidos apenas ‘no papel’);

b) que ele conheca, com alguma profundidade, o contexto em que pretende realizar
sua investigacdo (a experiéncia pessoal, conversas com pessoas que participam
daquele universo - egos focais/informantes privilegiados-, leituras de estudos
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precedentes e uma cuidadosa revisdo bibliogréafica sdo requisitos fundamentais para
a entrada do pesquisador no campo);

c) a introjecdo, pelo entrevistador, do roteiro da entrevista (fazer uma entrevista
‘ndo-valida’ com o roteiro é fundamental para evitar ‘engasgos’ no momento da
realizacdo das entrevistas validas);

d) seguranca e autoconfianca;

e) algum nivel de informalidade, sem jamais perder de vista os objetivos que
levaram a buscar aquele sujeito especifico como fonte de material empirico para sua
investigagdo (DUARTE, 2004, p. 216).

Moré (2015, p. 128) identifica a entrevista semiestruturada como um espaco relacional
privilegiado, “que se caracteriza por uma proposta de didlogo e/ou conversagdes a respeito de
um tema especifico”. Nesse espago, cabe ao pesquisador ao mesmo tempo: controlar o fluxo
do discurso e criar um ambiente propicio para que 0 entrevistado consiga expressar suas
opinides, percepcdes, emocdes e vivéncias de forma mais livre possivel.

Com o objetivo de fazer uma contextualizacdo e apresentar informagfes que possam
agregar para o entendimento dos dados coletados nas entrevistas, a pesquisadora também
apresenta algumas observac0es realizadas por ela. Estas observacGes guardam relagdo com as
tematicas QVT e racismo e envolvem: acbes desenvolvidas pela instituicdo pesquisada,
relacionadas as tematicas em estudo; falas de gestores durante o processo de submissdo da
pesquisa ao comité de ética; informacdes obtidas na reunido realizada pela area de Saude de
Trabalhador da instituicdo com seus trabalhadores e dados sobre o contexto sécio e
econémico ao qual a instituicao esta inserida.

Porém, cumpre pontuar que, essas observacdes ndo sdo detalhadas como instrumento
de coleta de dados pois como preconizam Laville e Dionne (1999, p.177) para que a
observagao seja classificada como cientifica “nao deve ser uma busca ocasional, mas ser posta
a servico de um objeto de pesquisa, questdo ou hipotese, claramente explicitado”. Enfim,
segundo esses autores, a observacdo enquanto instrumento de coleta de dados, precisa ser
rigorosa.

Entretanto, essas observacgdes sao justificadas, neste estudo, pois de acordo com Moré
(2015, p. 127), numa pesquisa qualitativa cabe ao pesquisador estar atento ao contexto no qual
a pesquisa estd sendo produzida. Contexto este que engloba: a condicdo sdcio, politica,
econbmica, cultura e até o local da realizacdo das entrevistas. Segundo essa autora 0 contexto
no qual ocorre a pesquisa ¢ um “terreno gerador de significados que influenciam diretamente
a mesma’.

3.2.2.1. Submissdo da pesquisa ao comité de ética, elaboracdo do instrumento de
pesquisa, pré-teste, entrevista piloto e realizacdo das entrevistas.

Para que esta pesquisa pudesse ser realizada na instituicdo foi necessario obter a
aprovacéo do Comité de Etica da mesma. O processo de submissio deste estudo ao Comité de
Etica da instituicdo se deu da seguinte maneira: leitura e entendimento dos procedimentos e
normas do Comité de Etica, preenchimento de formularios exigidos pelo Comité e elaboracio
do Termo de Consentimento Livre e Esclarecimento (a ser assinado pelos participantes da
pesquisa), e por fim, submissdo do projeto para aprovacdo na Plataforma Brasil, sob o
numero: 76719817.0.0000.5274.

Para cumprimento das exigéncias do Comité de Etica, foi necessario que um desses
formularios contivesse a assinatura/autorizacdo da chefia de Gestdo de Pessoas e das cinco
chefias da area de Enfermagem. Com objetivo de obter essas autorizagdes foi feita uma
reunido com cada uma dessas chefias para explicacdo da pesquisa. Inicialmente pretendia-se
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fazer uma reunido com todas as chefias a0 mesmo tempo, porém isso ndo foi possivel tendo
em vista a disponibilidade de horéario e dificuldade de locomocao das mesmas.

As reunides com as chefias ndo foram gravadas, porém foram feitas anotacdes e
observacBes que permitiram a obtencdo de dados que estdo descritos a seguir. Vale destacar
que, de forma geral todas as chefias se apresentaram receptivas a pesquisa e concederam a
assinatura no formulario exigido pelo Comité de Etica.

Com relacgdo as chefias de enfermagem, foi possivel observar que elas s6 tomaram
conhecimento de quem eram os profissionais de sua unidade de trabalho que ingressaram pelo
sistema de cotas raciais praticamente dois anos apés a admissdao deles na instituicdo. Isso
ocorreu quando o setor de Gestdo de Pessoas solicitou que elas comunicassem aos servidores
sob sua gestéo, que eles deveriam comparecer a uma reunido com a Comisséo de Verificagéo.
Comissdo esta prevista pela Orientacdo Normativa n © 3 de 1 de agosto de 2016 e que teve
como objetivo verificar a autenticidade das declaracGes feitas pelos servidores de que eram
negros.

Outros dados apurados no momento da apresentacdo do projeto de pesquisa para 0S
gestores tém relagdo com algumas falas e preocupagdes demonstradas pelos mesmos. Um dos
gestores questionou se a pesquisa ndo seria entendida pelos sujeitos a serem entrevistados
como um ato de discriminacdo. Outro, questionou a necessidade e importancia da politica de
cotas, segundo essa chefia, se 0 negro se esforcar, consegue ter sucesso. Todos os gestores
verbalizaram que ndo percebem diferencas entre o trabalho desempenhado por um servidor
cotista e um ndo cotista. Cabe destacar ainda que, todos os gestores se autodeclararam negros
ou pardos.

Ja a chefia de Gestdo de Pessoas se mostrou interessada pela pesquisa por dois
motivos: o ingresso dos cotistas raciais € um processo recente na instituicdo e ha o interesse
de implantar um programa oficial de QVT na instituicéo.

Todo o processo e tramite para cumprimento dos requisitos exigidos pelo Comité de
Etica ocorreu de agosto a outubro do ano de 2017. O projeto foi aprovado em 09 de outubro
de 2017 sob o parecer nimero 2.322.756, emitido na Plataforma Brasil.

O roteiro de entrevista (Apéndice G) foi elaborado a partir do referencial tedrico. Foi
feita uma entrevista teste, que nao foi utilizada para fins de analise neste estudo. A realizagdo
dessa entrevista teste se fez importante pelos seguintes fatores: a) tendo em vista os estudos
feitos para o referencial tedrico a pesquisadora teve consciéncia que enquanto ser social e
fruto do meio, a mesma poderia utilizar falas e ter reacGes racistas na conducdo das
entrevistas, portanto era necessario avaliar a sua postura/fala; b) o tema racismo poderia
causar incomodo e inviabilizar a pesquisa, caso 0s entrevistados ndo concordassem em falar
sobre o tema.

A entrevista teste foi realizada com uma pessoa que se identifica como negra e
trabalha na instituicdo, mas que ndo faz parte do universo da pesquisa. Esta pessoa foi
informada sobre o estudo e se predispds a responder as perguntas da entrevista e a fazer as
criticas necessarias. Criticas essas, tanto em relacdo a postura da pesquisadora ao abordar o
tema racial, bem como seu entendimento ou ndo das perguntas feitas. Com base nas sugestdes
e criticas recebidas, foram aperfeicoadas algumas perguntas e a forma da pesquisadora se
apresentar.

Cumprida essa etapa foi feita uma entrevista piloto com um dos sujeitos da pesquisa e
observou-se a necessidade de abordar as seguintes questBes: o processo de inclusdo dos
mesmos na instituicdo e porque optaram pelo servigo publico. Dezessete profissionais foram
contactados a fim de realizarem a entrevistas. Dois deles ao serem informados das tematicas
abordadas optaram por ndo conceder a entrevistas. Ambos informaram a pesquisadora que
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falar sobre a questdo racial causava incomodo e sofrimento para eles. Sendo assim, foram
realizadas ao todo quinze entrevistas no periodo de 22 de fevereiro a 17 de agosto de 2018.

As entrevistas foram feitas no ambiente de trabalho dos sujeitos entrevistados e em
lugares sugeridos por eles. Ao observar que alguns dos lugares escolhidos poderia
comprometer a privacidade dos entrevistados, antes do inicio das entrevistas, foi acordado
que, caso em algum momento da entrevista ocorresse alguma intercorréncia ou interrupcao
que fizesse com que eles ndo se sentissem a vontade para falar sobre o assunto abordado,
deveria ser emitido um sinal, previamente acordado entre as partes, que a entrevista seria
interrompida, podendo ser retomada ou ndo de acordo com o consentimento do entrevistado.
Este fato ocorreu em uma das entrevistas realizadas e o entrevistado consentiu a continuidade
da entrevista.

O principal desafio para realizagdo das entrevistas foi a adequacdo do horario dos
entrevistados & rotina de trabalho dos mesmos. Tendo ocorrido casos que mesmo com
agendamento prévio das entrevistas foi necessario a pesquisadora aguardar por um periodo
aproximado de duas horas para dar inicio a entrevista. Houve casos que, mesmo ap0s a espera
por parte da pesquisadora, foi preciso reagenda-la. Esses fatos ocorreram porque néo foi
possivel, por necessidade do servico, que o técnico de enfermagem se ausentasse do posto de
trabalho.

Antes do inicio de cada entrevista, os sujeitos foram informados sobre os objetivos e
temas que seriam abordados. Alguns dos entrevistados solicitaram que fosse mostrado o
roteiro de perguntas para que pudessem tomar a decis@o se participariam ou ndo do estudo.
Tal acédo se faz pertinente pois tal como postula Moré (2015), o espaco relacional criado para
entrevista estd “‘sustentado pelo interesse do pesquisador e, de certo modo,
inesperado/desconhecido, podendo se apresentar até mesmo desconcertante para o
entrevistado.” (MORE, 2015, p. 128).

Os profissionais que concordaram em participar da entrevista, assinaram o termo de
livre consentimento de participacdo da pesquisa. As entrevistas concedidas duraram em média
45 minutos, foram gravadas e posteriormente transcritas.

Embora tivesse um roteiro para realizacdo das entrevistas, o encadeamento l6gico do
entrevistado ao responder as questdes foi respeitado. E o que Moré (2015) denomina de
flexibilidade necessaria ao entrevistador. No final da entrevista foi aberto um espaco para que
0 entrevistado, caso desejasse, acrescentasse outros aspectos que julgasse necessarios para
enriquecer a coleta de informaces acerca das problematicas em discussao.

3.3. Tratamento dos Dados

Para tratamento dos dados obtidos pelas entrevistas foi utilizada a analise de contetido
categorial proposta por Bardin (2011). Segundo a autora, “as categorias sdo rubricas ou
classes, as quais reinem um grupo de elementos (unidades de registro, no caso da analise de
contetdo) sob um titulo genérico, agrupamento esse efetuado em razdo das caracteristicas
comuns destes elementos”. (BARDIN, 2011, p. 147)

Para Chizzotti (2006, p. 98), “o objetivo da andlise de conteudo ¢ compreender
criticamente o sentido das comunicacdes, seu contetido manifesto ou latente, as significacdes
explicitas ou ocultas”. Por sua vez, Minayo (2001, p. 74) afirma que anéalise de contedo deve
ser “compreendida como um conjunto de técnicas”. Segundo essa autora, esta técnica possui
duas funcdes: verificacdo de hipdteses e possivel descoberta do que estd por tras das
informacdes obtidas através dos sujeitos da pesquisa.
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Na operacionalizacdo da técnica de analise de conteudo, foram seguidas as etapas
sugeridas por Bardin (2011): a) pré-analise, b) exploracdo do material e c) tratamento dos
resultados e interpretacdes. Etapas essas que, segundo a autora, contribuem para obtencéo de
uma analise de qualidade.

Figura 5 - Etapas de analise de contetido
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Fonte: BARDIN (2011, p. 132).
73



A fase de pré-analise teve como objetivo a organizacdo dos documentos. Faz-se
inicialmente o que Bardin (2011, p. 126) denomina de “leitura flutuante” e que significa ter
um primeiro contato com os textos para compreensdo do contetdo de forma genérica. Essa
etapa possibilitou a escolha dos documentos, a constituicdo do corpus (conjunto de
documentos a serem submetidos a andlise) e a preparacdo do material. Por tratar-se de
entrevistas, estas foram transcritas e conservadas. Para Bardin (2011) o corpus da pesquisa
deve obedecer as regras de: validade, exaustividade, representatividade, homogeneidade e
pertinéncia aos objetivos de estudo.

Posteriormente foi realizada a exploragdo do material. Nesta etapa foi feita uma
analise mais atenta do material da pesquisa com objetivo de identificar a diversidade dos
temas constantes nas falas dos sujeitos da pesquisa. Isso possibilitou o agrupamento das falas
em categorias analiticas em critérios tematicos. Assim sendo, a partir das falas dos sujeitos, do
referencial tedrico estudado e dos objetivos da pesquisa foram estabelecidas as categorias de
analise apresentadas a sequir.

Quadro 19 - Categorias analiticas para tratamento dos dados obtidos nas entrevistas

Categorias Analiticas Subcategorias
1.Trabalho a) Significado do Trabalho
a) Conceitos de QVT
2.Qualidade de vida no trabalho b) Fatores de QVT na instituicdo

c) Fatores identificados com falta de QVT na instituicdo

a) Racismo percebido no dia-a-dia

3. Racismo : . T
b) Racismo percebido na instituicéo

4. Sugestdes a) Sugestdes para melhoria de QVT e racismo na instituigdo

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Seguindo Bardin (2011), a terceira e Gltima etapa da analise de contetdo foi realizada.
Esta etapa consistiu no tratamento dos resultados obtidos e interpretagdo dos mesmos com
objetivo de dar sentido aos dados coletados e verificar o atendimento dos objetivos
estabelecidos neste estudo. Nesta fase cada categoria foi explorada individualmente mediante
a identificacdo do conteldo manifesto pelos entrevistados e as relagBes deste com as
conceituacdes previstas no referencial teorico.

Cabe pontuar que, para determinadas categorias, a analise dos dados é apresentada
forma compilada. Laville e Dionne (1999, p. 217) discorrem que as unidades de analise
selecionadas podem variar e que “o recorte mais simples para realizar uma andlise de
conteldo prende-se as estruturas sintaticas”. Assim sendo, alguns dados/categorias foram
apresentados de forma resumida, demonstrando a frequéncia que cada fator foi mencionado
pelos entrevistados. Cumpre esclarecer que para esses casos constam apéndices, com 0S
recortes detalhados das falas.

O fato de existirem apresentacdes de frequéncias dos conteddos na anélise dos dados
ndo significa dizer que o leitor deva se ater apenas a descricdo quantitativa dos fatos. Isso
porque como postulam Laville e Dionne (1999, p. 216-217) “a medida que colhe informagdes,
0 pesquisador elabora sua percepgdo do fendmeno e se deixa guiar pelas especificidades do
material selecionado.” Isso ocorre porque o pesquisador faz os recortes, analisa 0 material e
interpreta os dados a partir do seu olhar e de sua compreensdo sobre referencial teérico
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estudado. O que permite afirmar que o tipo de recorte e as analises feitas podem variar
dependendo de quem faz, quando faz e em que momento faz.

Laville e Dionne (1999, p. 228) distinguem trés estratégias de interpretacdo qualitativa
de andlise de contetido: a) emparelhamento: “consiste em associar os dados recolhidos a um
modelo tedrico e comparé-los”; b) analise historica: “o pesquisador baseia-se em um quadro
teorico explicito” a partir do qual analisa os dados encontrados e c) construcdo interativa de
uma explicacdo: essa estratégia “distingue-se das duas primeiras pelo fato de que nédo supde a
presenga prévia de um ponto de vista teorico”. No caso dessa pesquisa, utilizou-se a estratégia
de analise histdrica.

Os autores esclarecem também que “as perspectivas quantitativas e qualitativas ndo se
opBem e podem parecer complementares, cada uma ajudando a sua maneira o pesquisador a
cumprir sua tarefa, que ¢ a de extrair as significagdes essenciais da mensagem” (LAVILLE E
DIONNE, 1999, p. 216-217). Fato também mencionado por Bardin (2011) “a analise
qualitativa ndo rejeita toda e qualquer forma de quantificacao (...) podendo o analista recorrer
a testes quantitativos: por exemplo, a aparicdo de indices similares em discursos
semelhantes.” (BARDIN, 2011, p. 146).

A exposicdo dos resultados desta pesquisa buscou privilegiar a fala dos sujeitos
entrevistados. Porém, foram omitidas falas que pudessem identificar a instituicdo ou a
unidade de trabalho dos profissionais entrevistados. Para preservar a identidade dos sujeitos
da pesquisa optou-se por trocar seus nomes. Os novos nomes foram escolhidos a partir das
iniciais das palavras: TRABALHO e RACISMO. Assim, 0s sujeitos desta pesquisa receberam
0s seguintes nomes: Tais, Ruth, Adriano, Beatriz, Arthur, Luiza, Helen, Olivia, Rita, Ana,
Cintia, Iris, Sara, Marta e Olga. Tendo sido essa a ordem de realizacdo das entrevistas.

No proximo capitulo sdo apresentadas observacOes e andlises das entrevistas
realizadas.
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4 ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo sdo apresentadas observacdes feitas na instituicdo pela pesquisadora e
analisados os dados coletados a partir das quinze entrevistas realizadas. O texto esta
organizado em sete partes: (1) Dados/ Informaces da Instituicdo sobre QVT e Racismo; (2)
Perfil dos Entrevistados; (3) Significado do Trabalho, (4) Percepgdo sobre Fatores de QVT,
(5) Percepcdo sobre Racismo, (6) Sugestdes de melhoria para QVT e Racismo e (7) QVT e
Racismo.

4.1. Dados / Informagdes da Institui¢édo sobre QVT e Racismo

Conforme pontuado no capitulo instrumento de coleta de dados, a seguir sao
apresentadas algumas informagdes e dados que possam contribuir na anlise das entrevistas.
Embora a instituicdo ndo tenha um programa formal e oficial de QVT a mesma desenvolve
acoes e projetos que dentro da teoria enquadram-se como tal. Algumas dessas acgdes estdo
listadas no quadro a seguir. Vale destacar que ndo coube nesse estudo uma avaliacdo desses
programas ou beneficios, nem mesmo uma analise quanto a satisfacdo e reconhecimento dos
mesmos pelos servidores como projetos de QVT.

Quadro 20 - Ac¢des observadas na instituicdo que podem ser associadas a programas de QVT
Observac0es sobre a tematica QVT

Anélise e acompanhamento de insalubridade.

Atendimento de psicélogos, assistentes sociais e fisioterapeutas para os servidores.

Associagdo de servidores.

Avaliacdo de Desempenho.

Bate-papo com RH (programa que o RH vai até as unidades de trabalho da instituicdo com objetivo de sanar dividas).
Beneficios: auxilio-natalidade, auxilio-creche, licenca capacitacdo, licenca acompanhamento de conjuge, subsidio
plano saude, auxilio-refeicdo, gratificagdo por qualificagdo, horario especial estudante, licenga para tratamento de
salde, licenga maternidade estendida, licenca paternidade etc. (beneficios e licengas listadas pela lei 8.112/90).

Brigada e treinamentos contra incéndio.

Campanhas de Imunizagao. / Comité médico de discusséo e analise de casos clinicos.

Coral. / Cumprimento da legislagdo quanto a politica de cotas para portadores de deficiéncia fisica e cotas para negros
Dia da beleza. / Estabilidade no servigo pablico ap6s aprovacédo no estagio probatorio.

Equipe de voluntérios para dar suporte aos pacientes, em termos recreativos, emocionais, educativos e espiritual.

Festas e comemorag0es. / Ginastica Laboral.

Jornal interno, intranet, quadro de avisos - sempre atualizados e em todas as unidades

Médicos do trabalho da prdpria instituicdo (quando é necessario passar por avaliagdo médica ndo é necessario o
servidor se deslocar para outro 6rgdo do Ministério da Saude)

Meditagdo. / Oficina de artesanato.

Ouvidoria. / Orientagdes e folders explicativos sobre acidentes de trabalho.

Plano de previdéncia complementar e regime de previdéncia proprio.

Programa de educacéo continuada (equipe focada no desenvolvimento de estudos e treinamento das melhores praticas
de saude)

Programa de estagio

Programa de preparacdo de aposentadoria

Programa de sustentabilidade (coleta seletiva de lixo, incentivo reciclagem etc.)

Programa de tabagismo — esses programas sdo oferecidos para pacientes e servidores podem aderir

Reflexologia / Reiki

Reunides e Comités diversos

Reunido de orientagdo de pacientes (embora seja para pacientes, quando estes estdo bem informados sobre
procedimentos e direitos, tal fato tende a facilitar o trabalho da area de salde)

Roda de escuta para os profissionais da area de sadde.

e  Treinamento / Cursos / Palestras / Educacdo a distancia / Programa de mestrado e doutorado — apresentacao de teses,
dissertagdes. / Treinamento de gestores

Fonte: Elaborado pela autora (2018). 76



A pesquisadora observou uma baixa participagdo dos profissionais da instituicéo,
sobretudo por parte dos médicos, enfermeiros e técnicos de enfermagem, nos eventos
apontados no quadro 20. Ao conversar com gestores e organizadores desses eventos sobre
essa percepcdo, 0s mesmos informaram que € dificil para os profissionais da area de salde
sairem de seus postos de trabalho para participar desses programas porque ha um ndmero
reduzido de trabalhadores por plantdo na instituicao e os servidores que ndo estdao na escala de
trabalho no dia desses eventos, em sua maioria, nesses dias de folga, trabalnam em outras
organizagOes (publicas ou privadas). Ouvindo alguns profissionais sobre a ndo participacéo
nesses programas, foi possivel identificar relatos de que ndo tinham interesse nestes
programas por entenderem que estes poucos contribuem para o seu desenvolvimento pessoal e
profissional.

E possivel identificar ainda que, boa parte das acdes desenvolvidas pela instituicio
guardam relacdo com legislacGes e normas que regem o servico publico, dentre elas:

Quadro 21 - Alguns instrumentos legais associados ao bem-estar do servidor publico

Instrumento Legal Contribuicbes

e Regulou a estabilidade no servico publico federal (seguran¢a quanto ao futuro na
organizacgéo).

e Estabeleceu isonomia da remuneracdo de cargos semelhantes (equidade salarial
interna).

e Criou adicionais de insalubridade, periculosidade e penosidade (condicdes fisicas
do ambiente de trabalho).

Lei n®8.112/90 e Permitiu a concessdo de licencas e afastamentos para questBes profissionais e
pessoais (equilibrio entre vida pessoal e trabalho)

e Esclareceu sobre direito, deveres, proibicGes e penalidades relacionadas a todos
o0s servidores publicos federais. (tratamento igualitario, definicdo de normas e
padrdes de controle).

e  Estabeleceu licenca para capacitagdo (incentivo a qualificacdo)

e Reservou se vaga em concurso publico para portadores de deficiéncia.

Decreto n° 977/1993 | «  Dispds sobre assisténcia pré-escolar destinada aos dependentes

Decreto n° o Determinou os critérios basicos para a promogdo da maternidade

5.296/2004

Decreto n° e Instituiu a prorrogacgdo da licenca maternidade

6.690/2008

Decreto n° e Instituiu o Subsistema Integrado de Atencdo a Salde do servidor publico federal
6.833/2009

Decreto n° e Regulou o exame periodico

6.846/2009

Decreto n° e Regulamentou a licenca para tratamento de satde

7.003/2009

Resolugdo n° 87/2009 | « Normatizou a pericia odontolégica
Portaria n°1.261/2010 | « Instituiu os principios e diretrizes em salde mental.
[ 0 i Obli
Lei n 12.990/2014 ARese_rvou aos negros 20% das vagas oferecidas nos concursos publicos no
ambito federal
Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Levando em consideracdo o contexto social e econémico ao qual a institui¢do
pesquisada esta inserida, a pesquisadora observou que durante os Gltimos anos (2016 a 2018),
os profissionais da area de satde no Estado do Rio de Janeiro vivenciaram diversas situacdes
delicadas profissionalmente e pessoalmente. Essas situacOes estdo listadas a seguir e podem
ser verificadas em diversas sites de noticias: falta de pagamento dos salarios dos servidores do
estado e do municipio, falta de medicamentos e de profissionais para atendimento ao publico,
superlotagdo nos hospitais, falta de condi¢cdes e de materiais de trabalho, filas de espera
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enormes para realizacdo de cirurgias e procedimentos médicos, pacientes internados pelos
corredores e em cadeiras, ndo cumprimento de carga horaria de trabalho por parte de alguns
profissionais, fraudes e corrupcdes, dentre outras dendncias que envolveram as instituicdes de
satde no estado do Rio de Janeiro.

Cabe destacar que, até marco de 2019 ndo houve atraso no pagamento mensal dos
servidores federais (classe ao qual pertencem os sujeitos dessa pesquisa). E as condicGes de
trabalho e infraestrutura da instituicdo pesquisada ainda ndo é tdo precaria quanto as
noticiadas nos meios de comunicacgdo. Associado a isso, a instituicdo é considerada referéncia
em sua especialidade médica. Esses fatos foram ponderados por sujeitos da pesquisa quando
questionados sobre QVT conforme trecho de umas das entrevistas.

Apesar da crise que a gente enfrenta no pais e de tudo o que a gente vem vendo
acontecer; essa instituicdo, ainda, é um hospital que tem um potencial muito grande,
né? Que atinge muitas pessoas e que te oferece condicdes de vocé prestar o melhor
servico. No hospital que eu trabalhava, pra vocé ter ideia, tinha uma lampada dessa,
né, dessa grande, uma lampada dessa no meio da enfermaria. Entdo... sem
ventilador, eram umas janelinhas assim daquelas s6 com a grade que nao abria
direito. Entdo, por ai vocé vé, né? D4 para ter ideia das condigdes que a gente tinha
para trabalhar, que a gente se sentia muito desgastado pelo calor que fazia e vocé
ndo tinha sequer um lencol direito pra dar um banho, bom banho e trocar roupa de
cama toda. Vocé tinha que escolher qual paciente vai tomar um banho decente e qual
ia ficar com um banho mais ou menos. Por que ndo podia molhar o lencol, tipo
assim. Entdo, aqui ndo, a gente vé ah ta faltando um cobertor, liga para rouparia,
daqui a cinco minutos o cobertor ta aqui no setor (LUIZA).

Os entrevistados deste estudo percebem também outras diferencas nas relacdes de
trabalho em relacdo a instituicdo pesquisada e outros 6rgdos publicos e de instituicdes
privadas gue ja trabalharam.

E essa flexibilidade também. Se vocé parar pra pensar, mesmo sendo da area publica
e tendo que trabalhar quarenta horas, eu trabalho menos dias que na area privada.
Quando eu trabalho menos dias, me possibilita que eu invista na minha formacéo, ou
na minha qualidade de vida, ou em outras atividades (ADRIANO).

Por que que eu optei? Por conta da dessa questdo do salario, né é, por conta da
questdo do salario, mesmo. E por conta das leis que existem, que se vocé precisar
estudar vocé tem amparo na lei que vocé pode, precisa fazer uma prova vocé pode ir
14 e, vocé fala com sua chefia, vocé compensa depois dentro do seu servigo. Se vocé
tiver a possibilidade, entdo, vocé tem a lei que te ampara para tudo isso. Tanto que
na empresa privada fica tudo muito dificil, entendeu? (BEATRIZ).

No quadro a seguir sdo apresentadas observacdes feitas pela pesquisadora sobre a
tematica racial.

Quadro 22 - Observaces sobre a tematica racial na instituigdo pesquisada
Observagdes sobre tematica racial

o N&o é possivel, de forma sistémica, saber quantas pessoas que trabalham na instituicdo se autodeclaram
negras ou pardas.

e O primeiro concurso publico realizado ap6s a inclusdo da politica de cotas ocorreu no ano de 2014 e os
servidores entraram em exercicio no segundo semestre do ano de 2015.

e Na&o houve nenhum comunicado ou conscientizacdo (além do edital dos concursos) sobre 0 cumprimento
da legislag&o das cotas raciais pela instituigéo.

¢ N&o ha nenhum programa efetivo de valorizacéo da diversidade, seja racial, fisica, geracional etc.

Fonte: Elaborado pela autora (2018).
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Tendo por base as observacdes apresentadas foi possivel perceber que héa
oportunidades de melhoria por parte da instituicdo na gestdo e implantacdo de programas que
possam valorizar a diversidade entre seus trabalhadores.

Nos topicos a seguir sdo analisados os dados coletados através das entrevistas, essa
analise teve como base 0s objetivos desta pesquisa e as categorias de analise que constam no
quadro 19. Ao longo da andlise das entrevistas foram reproduzidos alguns extratos das falas
dos entrevistados. Essas falas, sempre que possivel, foram interligadas ao referencial tedrico
com objetivo de facilitar a compreenséo e interpretagdo dos temas em estudo. Destaca-se, que
o0s itens que tem ligagdo direta com os objetivos desse estudo encontram-se detalhados em
apéndices. Tal procedimento se fez necessario porque algumas falas sdo longas e inclui-las de
forma completa ao longo da andlise dos dados tornaria a leitura pouco fluida.

4.2. Perfil dos Entrevistados
A fim de atender ao primeiro objetivo desta pesquisa (Descrever o perfil dos

entrevistados) buscou-se evidenciar, durante as entrevistas, aspectos pessoais e profissionais
dos sujeitos da pesquisa conforme demonstrado a seguir.

Tabela 5 - Perfil dos sujeitos da pesquisa (continua)

Caracteristica Respostas Frequéncia Percentual
Feminino 13 84,6%
Género Masculino 02 15,4%
Total 15 100%
Solteiro 04 26,7%
Estado civil Casado / Unido Estavel 10 66,7%
Divorciado 01 6,6%
Total 15 100,0%
Né&o 07 46,7%
Filhos Sim 08 53,3%
Total 15 100%
2° grau completo 05 33,3%
Escolaridade Graduacéo 06 40,0%
Pds-graduacéo 04 26,7%
Total 15 100%
De 26 a 30 anos 01 6,7%
De 31 a 35 anos 03 20,0%
Faixa etaria De 36 a 40 anos 03 20,0%
De 41 a 45 anos 06 40,0%
De 46 a 50 anos 02 13,3%
Total 15 100%
Parda 02 13,3%
Cor Negra 13 86,7%
Total 15 100%
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Tabela 5 - Continuagéo

Caracteristica Respostas Frequéncia Percentual
Idade que comegou trabalhar Antes dos 14 anos 01 6,7%
Entre 14 a 16 anos 08 53,3%
Entrel7 a 19 anos 03 20,0%
Entre 20 a 22 anos 03 20,0%
Total 15 100%
Menos de 12 anos 02 13,4%
Entre 12 a 15 anos 05 33,3%
Entre 16 a 19 anos 05 33,3%
Tempo de trabalho na &rea de De 20 a 23 anos 00 0,0%
enfermagem
De 24 a 27 anos 03 20,0%
Total 15 100%
N&o 11 73,3%
Exerce outra atividade remunerada Sim 04 26,7%
atualmente?
Total 15 100%
Nao 03 20,0%
Foi servidor publico antes de assumir o . .
cargo desse concurso? Sim, contrato temporéario 06 40,0%
Sim, concursado 06 40,0%
Total 15 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

A seguir, os dados da tabela 5 sdo analisados comparativamente com a pesquisa
desenvolvida pela Fundacdo Oswaldo Cruz (Fiocruz) por iniciativa do Conselho Federal de
Enfermagem (Cofen — 2015). Segundo o Cofen (2015) tratou-se do mais amplo levantamento
sobre essa categoria profissional da América Latina uma vez que envolveu um total de 1,6
milhdo de profissionais, de aproximadamente 50% dos municipios brasileiros dos 27 estados

da federagéo.

Na tabela a seguir sdo apresentados alguns dados sociodemograficos obtidos nesta

pesquisa e dados da pesquisa do Cofen (2015).

Tabela 6 - Comparagdo de dados sociodemograficos: dados desta pesquisa x dados da pesquisa do Cofen 2015

(continua)
Dados Caracteristica Dados da Dados do Cofen (2015)
Sociodemogréfico Pesquisa
Feminino 84,6% 84,7%
Género Masculino 15,4% 14,7%
N&o responderam 00,0% 00,6%
Casados 66,7% 39,8%
Estado Civil Solteiros 26,7% 37,4%
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Tabela 6 — Continuagdo

Dados Caracteristica Dados da Dados do Cofen (2015)
Sociodemogréfico Pesquisa
Até 25 anos 00,0% 07,7%
De 26 a 30 anos 06,7% 16,2%
De 31 a 35 anos 20,0% 19,7%
Faixa Etaria De 36 a 40 anos 20,0% 16,6%
De 41 a 45 anos 40,0% 14,0%
De 46 a 50 anos 13,3% 11,1%
Acima de 50 anos 00,0 14,7%

Fonte: Elaborado pela autora a partir de dados da pesquisa (2018) e dados da pesquisa do Cofen (2015).

No que diz respeito a prevaléncia de pessoas do género feminino trabalhando na
enfermagem, foi possivel identificar uma correlacdo entre os dados desta pesquisa, os dados
da pesquisa do Cofen (2015) e dados da pesquisa de Lombardi e Campos (2018).

Ja em relacdo a escolaridade, de acordo com o estudo do Cofen (2015), os
profissionais de enfermagem como um todo (enfermeiros, técnicos e auxiliares) apresentam
como caracteristica a busca pela qualificacdo constante. Destaca-se ainda que, no estado do
Rio de Janeiro aproximadamente 82% dos profissionais técnicos e auxiliares responderam ter
interesse em continuar os estudos.

Esses dados corroboram com os apresentados na tabela 5. No qual 66,7% dos
entrevistados possuem escolaridade acima da exigida para o cargo, que é segundo grau
completo. Além disso, 20% dos sujeitos entrevistados estdo cursando a graduacdo, e 0S
profissionais que ndo estdo cursando a graduagdo, demonstraram interesse em continuar 0s
estudos. Dos entrevistados que ja possuem graduacdo, 80% informaram terem se graduado
numa faculdade particular com bolsa e 20% tiveram formacdo em faculdades puablicas e
utilizaram o sistema de cotas para ingresso.

Os quinze entrevistados relataram terem trabalhado ou estarem trabalhando durante
todo o periodo no qual cursaram ou cursam a graduagdo. E foi/é justamente o fato de
trabalharem que possibilitou/possibilita terem condicGes para manter os estudos. Ressalta-se
ainda que a maioria dos entrevistados comegou a trabalhar, desde bem jovens, em atividades
como: explicador de matérias para criancas, auxiliar de escritdrio, doméstico e outros

De acordo com o Cofen (2015), no estado do Rio de Janeiro, 28% dos técnicos e
auxiliares de enfermagem se declararam de cor/raca branca, 21,5% preta, 1,6% amarela;
43,4% parda e 1,1% indigena e 4,4% ndo responderam. Dos 15 entrevistados deste estudo,
86,7% se declararam de cor/raca preta/negra e 13,3% pardos, nenhum deles se declarou de cor
branca. Fato este esperado porque para ter direito as vagas no concurso reservadas aos
cotistas raciais no servico pablico a pessoa precisava se autodeclarar negro ou pardo,
conforme artigo 2° da Lei 12.990/2014.

Fazendo uma associacdo do nivel de escolaridade e cor de pele, vale retomar o estudo
de Lombardi e Campos (2018), no qual os mesmos identificam que, apesar da politica de
branqueamento engendrada no inicio do processo de profissionalizacdo da éarea de
enfermagem, atualmente é possivel observar um aumento do nimero de profissionais negros
com nivel superior em enfermagem.

Todos 0s sujeitos desta pesquisa declaram que moram atualmente na zona norte da
cidade do Rio de Janeiro ou na baixada fluminense do estado. E um deles informou inclusive
que ja morou na rua com a familia quando era crianga.
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E trabalho desde os meus 14 anos. Filha de mie solteira, né, com quatro filhos.
Onde minha mae lutou muito para criar a gente, né, normal. (Moz embargada, choro).
Ja moramos até embaixo da ponte. Ai gente!! (Choro) Ai gente! Passamos muitas
dificuldades! (Choro) (BEATRIZ).

Para trés dos entrevistados, essa € a primeira experiéncia que estdo tendo como
servidor publico. Seis deles ja tinham trabalhado como servidores, porém através de contrato
temporario. Esses servidores entraram em exercicio na instituicdo no segundo semestre de
2015. Assim sendo, quando as entrevistas deste estudo foram realizadas esses profissionais ja
trabalhavam a mais de dois anos e meio na instituicdo, ou seja, ja tinham praticamente
cumprido o tempo do estagio probatério que é de 3 anos para que o servidor obtenha a
estabilidade.

4.3. Significado do Trabalho

Como tem sido apontado ao longo deste texto, os temas principais desta pesquisa sdo:
qualidade de vida no trabalho e racismo, porém, antes de abordar de forma mais direta essas
tematicas foi perguntado aos entrevistados qual o significado do trabalho para eles. A
importancia dessa questdo se da porque, como foi demonstrado no referencial tedrico, hd uma
interconexao entre trabalho e qualidade de vida no trabalho. Além disso, ha poucos trabalhos
sobre sentido/significado de trabalho associado a questdes da diversidade como apresentado
no estudo de Sa e Lemos (2017).

Nesse sentido, 0 que esses sujeitos pensam em relacdo ao trabalho pode impactar na
identificacdo dos fatores considerados por eles como QVT ou falta de QVT no ambiente
organizacional. A seguir sdo apresentados os relatos dos entrevistados quando questionados o
que para eles significa trabalhar.

Quadro 23 - Significado de trabalhar para os entrevistados (continua)
Entrevistado Relato

Tudo. Eu trabalhei... Eu sempre trabalhei desde novinha, né. Ent&o, assim... E ter meu
dinheiro, minha independéncia, conseguir as minhas coisas... Gragas a Deus, eu
consegui adquirir minha casa propria, 0 meu carro. Entdo, pra mim, trabalhar é de
suma importancia. Eu num... Eu ndo me vejo sem trabalhar!

Tais

Eu acho que o trabalho é uma das formas principais da gente conseguir o0 nosso
objetivo. Além de. Eu acho que primeiro a gente tem que trabalhar naquilo que a gente
gosta, para que a gente exerca da melhor forma possivel aquilo que a gente faz. Né?
Ruth Porque depende de dedicacdo, depende de estudo, entdo a gente tem que gostar daquilo
gue a gente faz para que a gente exer¢a né? E a forma mais é, digna da gente conseguir
aquilo que a gente quer, tanto a nivel financeiro como também de satisfagdo mesmo
profissional.

Hoje, na verdade, o trabalho para mim ele é tudo. Antes ele era s6 uma questéo
financeira, uma questdo de subsisténcia. Ao longo da vida esse trabalho foi tomando
outras formas. Ele foi me apresentando novas faces, né? Hoje, a frase que eu acho mais
primordial e que eu valorizo muito, eu saio recentemente de um processo de depresséo,
né? Eu tenho um acompanhamento e, na verdade, esse trabalho, hoje, ndo é
Adriano subsisténcia. Esse trabalho ele me ajuda a segurar a cabeca, né. Ele é prazeroso, ele é
exaustivo, ele é cansativo, mas, na verdade, quando entro aqui eu sei que, pelo menos,
doze horas minha mente esta ocupada. Entdo, hoje, ele é fator de protecdo. Ele ndo é s6
0 lado financeiro. E eu gosto desse trabalho. Ele é desafiador, ele gera pressdo
constante, eu gosto de trabalhar sobre pressdo. N&o sei se é uma coisa boa ou ndo, mas
eu também fui condicionado desde os dezoito anos a lidar com a presséo (...)
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Quadro 23 - Continuagéo

Entrevistado

Relato

Continuacéo
Adriano

E eu gosto desse trabalho. E ele vai me trazendo informagdes. Ele vai me fazendo...
langando sempre novos desafios, ora demanda de producdo, ora algum conhecimento
cientifico que ele me impde que eu tenha. E esse contato com a literatura. Entéo, hoje

0 trabalho ndo é uma subsisténcia. Quando eu sai do processo de depressdo, ele
assumiu um fator de protecéo.

Beatriz

Trabalhar para a gente é vida né! Onde a gente pode buscar a nossa qualidade de vida,
pode conhecer pessoas, a gente cresce no trabalho. O trabalho faz parte da nossa vida
né? Porque a gente passa tanto tempo trabalhando que a gente gosta! Eu gosto, eu pelo
menos, eu gosto muito de trabalhar, eu ndo me imagino nem me aposentando. (rs)

Ana

Ah! Significa tudo, eu amo o trabalho, eu amo minha profissdo eu acho que é uma
dignidade muito grande que vocé tem né, com a sua independéncia financeira, vocé
tem a liberdade de ir e vir, de poder sabe? Ter as suas coisas, & muito bom!

Luiza

Bom, além de ser uma fonte de renda, né, onde eu tiro o sustento; é, pra mim, assim,
eu gosto do que eu fago. Amo a minha profissdo, me identifiquei muito com a
especialidade da enfermagem que tenho trabalhado no decorrer dos anos; foi a area
que me identifiquei. Comecei a trabalhar nessa area e de um hospital pro outro sempre
te puxa para 0 mesmo setor. E, ai, a paixao foi s6 crescendo, né, entdo, eu gosto muito.
Trabalhar, para mim, ndo € s obrigacao, é prazer também.

Helen

Trabalhar pra mim, significa vida. Sabe? Significa estar vivendo. E so isso! Ta agindo,
ta cumprindo o que veio fazer na Terra. O ciclo de vida, ta sendo (til.

Rita

Eu sempre vi o trabalho como uma forma de, assim, me sustentar, né? De eu trazer
alguma coisa pra dentro de casa. E, assim, através disso, da minha remuneracao, tentar
ali outras coisas. Por exemplo, através do meu trabalho que eu fui fazer uma faculdade,
que eu fago uns cursinhos, fiz a p6s. Entdo, eu vejo a importancia do trabalho como
um meio de eu tentar me sobressair, assim, na vida; prosseguir, né, na vida.

Arthur

Ah, t& sempre ativo, sempre fazendo o que... correndo atrds do meu, independente de
qual tipo de profissdo, entendeu? E mostrar atividade. E mostrar que eu td ativo e to
buscando. Agora, 0 meu ver como trabalhar é assim, por exemplo em casa, eu quero
gue sempre ta melhorando. Agora eu posso t& falando errado, posso t& com a viséo
diferente da... do que é realmente o trabalho, mas que nem em casa, eu ndo gosto
nunca de ficar parado. Quero t&4 sempre melhorando alguma coisa. Se tiver uma parede
eu quero pintar, quero fazer, um exemplo, né? E quero que meu filho seja assim, nunca
fique no marasmo, nessa... E trabalhar, é pro atividade, é correr atras e fazer o que te
compete. Eu acho que é isso....

Cintia

Trabalhar? Trabalhar é importante em todos os aspectos. Nao s6 pelo lado financeiro, é
claro que todo mundo precisa do financeiro, mas vocé precisa estar realizado naquilo
que vocé esta fazendo. E essa... E a enfermagem ¢é isso! Eu lido com o publico, eu
gosto de lidar com publico. Entdo, o trabalho, pra mim, significa isso, uma associacao
da parte financeira com a parte pessoal. Vocé se sentir bem naquilo que vocé esta
idealizando.

Iris

Bom!Trabalhar para mim é a oportunidade de vocé é, executar as atividades as quais
vocé aprendeu né? Como eu me formei como técnico em enfermagem e enfermeira eu
tenho a oportunidade de ta trabalhando na area que eu estudei. Isso é importante. Por
gue muitas pessoas se formam e ndo tem a oportunidade de trabalhar naquilo que se
formaram. E uma oportunidade financeira de vocé adquirir alguns bens materiais. E,
eu gosto da area de satde (...). Entdo, trabalhar assim para mim, também é bom
porque €é de alguma forma, eu me sinto digna, de poder ter e ser independente, né? E a
idade que o adulto economicamente ativo ta contribuindo com o pais. Eu gosto de
trabalhar.
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Quadro 23 - Continuagéo
Entrevistado Relato

Olha, a principio é para o meio de subsisténcia mesmo. Acho que gente acaba
trabalhando pra conquistar alguma coisa, né, um te... a gente tem sempre um objetivo

Sara . . S x o P
de ter uma casa, né, ter coisas legais, né? Entdo, mas é isso mesmo, subsisténcia o
trabalho.

Marta Tudo. Pra mim é tudo!

Olha, eu acho que o ser humano precisa trabalhar, né! E da um gas na vida, porque,
Olga assim, a gente sem trabalho, a gente fica meio sem motivagdo pra fazer outras coisas.
Entéo, eu me sinto bem trabalhando.

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Através dos relados do quadro 23 foi possivel identificar as dimens6es de sentido do
trabalho apontadas por Morin, Tonelli e Pilopas (2007). Sendo que, houve uma concentracdo
de respostas relacionadas a Dimensdo Individual, mais especificamente ligadas a satisfacdo
pessoal. Tal como pode ser identificado nas falas dos entrevistados, Ruth, Adriano, Beatriz,
Ana, Luiza, Olivia, Rita, Iris, Arthur e Olga, eles informaram sentir prazer e gostar do
trabalho. J& o aspecto independéncia financeira foi verificado nos relatos de: Tais, Ruth,
Adriano, Ana, Luiza, Olivia, Rita, Cintia, Iris, Sara.

O depoimento relacionado a Crescimento e Aprendizagem foi constatado na seguinte
fala: “Eu gosto desse trabalho. E ele vai me trazendo informagdes. Ele vai me fazendo...
lancando sempre novos desafios, ora demanda de producdo, ora algum conhecimento
cientifico que ele me impde que eu tenha. (ADRIANO)

A dimenséo Contribuigdo Social do Trabalho se fez presente nas falas de Helen e Iris,
descritas a seguir: “Significa estar vivendo. E s6 isso! T4 agindo, ta cumprindo o que veio
fazer na Terra, o ciclo da vida, td sendo util” (HELEN). “E a idade que o adulto
economicamente ativo ta contribuindo com o pais.” (IRIS).

Também foram encontrados relatos segundo o qual trabalho foi associado a status,
como exemplo tem-se a fala de Beatriz: “Eu me orgulho quando as pessoas me perguntam
onde eu trabalho, e eu falo que trabalho nessa instituicdo. Com toda essa crise instituida, com
todas as dificuldades, ainda é uma instituicdo que tem peso, que tem nome e que precisa ser
respeitada, né?” (BEATRIZ)

A dimensdo Organizacional foi expressa em momentos nos quais os profissionais
informaram que no trabalho desenvolvem lagcos sociais e cumprem uma missdo social.
Conforme falas a seguir:

E uma miss&o, eu acho que quem esta aqui ndo esta aqui a toa (ADRIANO)

Eu me pergunto. Meu trabalho aqui é s6 bragal? Seréa que existe alguma coisa que eu
possa melhorar, que eu possa fazer? Eu sempre penso que. E as vezes vocé pensa
gue mesmo o seu trabalho sendo bracal, que ndo serve, serve!l Tem muita gente aqui
que precisa de uma palavra, tem gente que se perde por falta de uma palavra né?
(...) Tinha uma paciente que estava triste a beca eu falei: Ai para com essa tristeza!
Ela disse: eu ndo vou conseguir mais andar. Eu disse: vocé vai conseguir andar, bota
na sua cabeca. Nossa toda vez que ela interna, ela procura por mim. (BEATRIZ)

E a enfermagem € isso! Eu lido com o publico, eu gosto de lidar com publico.
(CINTIA)
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Analisando as respostas obtidas do que significa trabalhar sob a perspectiva dos
estudos de Andrade, Tolfo e Dellangnelo (2012) foi possivel identificar que o sentido dado ao
trabalho teve aspectos tanto instrumental quanto substantivo. O carater instrumental esteve
presente nas falas que relacionaram o trabalho ao retorno financeiro. Ja o sentido substantivo,
nas declaragfes que associaram o trabalho a fatores como: contribuigdo para a sociedade,
aprendizado, satisfacdo pessoal, interacdo social e outros.

O sentido financeiro dado ao trabalho e expresso neste estudo corrobora com o0s
estudos de Rodrigues, Barrichello e Morin (2016). Segundo o qual, a escolha por essa
profissdo tinha relacdo com o interesse e expectativa de obter uma melhor condigéo financeira
e conseguir fornecer melhores condicgdes de vida para si e familiares. Os entrevistados desta
pesquisa também mencionaram o quanto trabalhar na instituicdo é importante para que eles
possam investir na educacao dos filhos.

Eu tenho uma filha pequena (...) ela ndo fica no colégio o dia todo. Ela fica, chega,
fica com minha mée, depois ela vai para a explicadora, tem as outras atividades dela,
depois para fazer. (BEATRIZ)

A outra td numa escola publica, digo, na escola particular, porque onde eu moro,
escola publica é um déficit muito grande. Entdo assim, se eu tenho uma condicéo de
pagar um estudo um pouco melhor (...), no momento a gente optou por deixa-la no
mesmo bairro, mais numa escola um pouco melhor. (RUTH)

E eu td6 muito feliz por isso e eu tenho assim muita fé que assim, eu, né como meus
colegas também é véo ter um diferencial pros seus filhos né? (ANA)

A entrevistada Cintia também deixou evidente em sua fala a importancia do
investimento na educacao dos filhos. Além de revelar o quanto pode ser dificil para uma
pessoa sem condic¢des financeiras mudar sua realidade, se posicionando, portanto, a favor das
cotas raciais.

Eu, hoje, sou a favor, eu sou a favor. S incluiria mais essa classe que fica a
margem. Quer ver uma coisa interessante no Brasil? Vocé quer... Se vocé tem filho,
vocé vai colocar o seu filho aonde? No colégio? Particular. Concorda? De tudo. Eu
sempre fui assim. Os meus trés filhos estudaram em colégio particular. Passa o
tempo todo... terminou o ensino médio. Ainda paga 0 preparatorio. Mas quando
terminar esse ensino médio, pra onde eles vdo? Eles vao para? Qualquer pai quer o
qué? Uma universidade publica. E o inverso. SO que essas pessoas... que nds nos
esforcamos, temos uma condicdo financeira melhor, nés conseguimos pagar um
preparatério. Nossos filhos conseguem uma faculdade publica. Mas as pessoas que
ndo tem essas... desfavordveis, ndo assim, eles merecem, mas nao tem essas
condicBes financeiras. Sempre estudando em colégio publico ndo consegue chegar
numa faculdade publica. Entdo, foi por isso que eu agora sou a favor. Eles nao
conseguem, por qué? N&o tiveram uma base. Porque vieram de um colégio publico
precario que sempre nunca, ndo porque eles ndo tém capacidade de intelectual, mas
por que ndo tiveram base. Porque faltou professor hoje, tem greve, enfim, o ano
letivo € sempre perdido. Entdo, ndo porque eles ndo tém a mentalidade intelectual,
mas porque ndo tem as condi¢des. Entdo, por isso, que eu sou a favor. Hoje eu sou.
(CINTIA)

Foi possivel perceber que o trabalho teve uma dimenséo prioritaria para cada um dos
entrevistados e que alguns entrevistados citaram mais de uma dimensdo ou sentido para o
trabalho. Destaca-se ainda que, a dimensao/significado do trabalho pode sofrer alterac6es para
uma mesma pessoa ao longo dos anos, fato que ficou evidente na fala de Adriano.
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4.4. Percepcéo sobre Fatores de QVT

Neste topico é feita a analise da categoria: Qualidade de Vida no Trabalho. Conforme
consta no quadro 19, esta categoria foi subdivida em: a) Conceitos de QVT, b) Fatores de
QVT na instituicdo e c) Fatores identificados como falta de QVT na instituicdo. Essas analises
buscam atender ao seguinte objetivo da pesquisa: identificar os principais fatores de QVT e
falta de QVT para os sujeitos da pesquisa.

4.4.1. Conceitos de QVT

Foi solicitado aos entrevistados que conceituassem QVT. Os conceitos dados estdo
apresentados no quadro a sequir.

Quadro 24 - Conceito de QVT para os entrevistados (continua)

Entrevistado

Relato

Tais

Qualidade de vida é vocé trabalhar num ambiente saudavel, assim, que eu
digo...Saudavel, entre, é...como é que eu vou dizer...relacionamento interdisciplinar,
e também escala. Pra mim, isso também tem quali... tem a ver com a qualidade de
vida no trabalho, porque, se vocé tem uma escala boa, em que vocé consiga adequar
0 seu descanso e o seu trabalho, pra mim, é valido.

Ruth

Qualidade de vida no trabalho eu acho que é a gente ter um meio digno mesmo de
exercer nossa profissdo. Tanto em questdo material mesmo, de insumos né! Quanto
uma chefia um pouco mais adequada para as nossas necessidades e caracteristicas
de cada setor. Isso para mim é uma questdo de qualidade, da gente conseguir €, ver
o profissional com a sua individualidade dentro de um conjunto.

Adriano

Qualidade de vida no trabalho? Ta! O primeiro tépico a ser abordado séo as
relagdes. Eu ndo posso ter qualidade num ambiente que € hostil. Eu ndo posso ter
qualidade em que meu colega me monitore e faz pontuagdes é... faz apontamento
em relacdo a minha pessoa, né? Ora ele é estimulado por isso, pelo meu
comportamento; ora ndo, gratuitamente. E porque mais uma vez é a cultura e a
heranca de trinta anos atras, das pessoas ficarem se monitorando umas as outras.

Beatriz

Qualidade de vida no trabalho. Assim. Eu acho que a gente teria que ter um um um
pouco de amparo maior né? Na questdo de de de até mesmo de de de parte
emocional né. A gente é deixado de lado, a gente é visto como um robd.
Infelizmente eu ndo estou trabalhando com maquina. Eu trabalho com gente. E é
dificil vocé trabalhar numa demanda onde vocé tem o dimensionamento que nao
fica bom.

Ana

Qualidade de vida no trabalho é isso, é vocé ter todo o suporte, né, necessario! E
vocé ter uma carga horaria que ndo te deixe sobrecarregada, que € isso que a
maioria dos colegas tem percebido nesse momento né, € vocé ter 0s recursos
necessarios pra vocé desenvolver né, as atividades.

Luiza

Olha, qualidade de vida no trabalho, acredito que quando vocé consegue fazer o seu
trabalho; tendo boas condi¢es de trabalho, tendo material, o insumo necessario
para voce realizar bem o seu trabalho; ai, vocé tem qualidade, né?

Helen

Qualidade de vida no trabalho é vocé ter dignidade no trabalho, sabe? E vocé seguir
os padrdes da lei, sabe? E vocé poder ter o seu descanso, vocé poder ajudar o
préximo; é vocé poder socorrer teu limite; teu... socorrer... € t4 aberto; encontrar
pessoas abertas, € ndo ter tanta barreira politica igual a gente tem aqui. Eu acho que
um dos problemas maiores desta instituicdo séo as barreiras politicas. E eu acho que
essa instituicdo, pelo menos nessa parte que eu td vendo, ele cuida do céncer e ndo
cuida de gente. Sabe? Tudo bem, existe o cancer sim, mas antes de existir o cancer
existe uma pessoa.
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Quadro 24 — Continuacao

Entrevistado

Relato

Olivia

Eu acho que é vocé ter um bom relacionamento com seus colegas e, principalmente,
com a chefia, né. A chefia escutar, né, os subalternos, porque eu vejo que o indice de
abstencdo aqui € muito alto, devido a atestados médicos, né.

Rita

Qualidade de vida no trabalho, eu acho que é vocé ter ali todos os, por exemplo,
vocé vir pra trabalhar e vocé ter assim todo um suporte. Vocé ter um material
adequado. Vocé ter uma equipe adequada. Eu acho que é mais ou menos isso.

Arthur

Olha, sé um tratamento interpessoal, que vocés dizem, aceitavel, educado, ja conta
muito. Condicdo de trabalho. Eles sabem que a gente tem muita dificuldade em
relacdo a isso, inclusive o [funcionario puabico], ndo sei por que. Mas s6 a educagéo
interpessoal j& ajuda bastante. Coisas que nds, as vezes, estamos pecando. Posso até
também, ndo sou ideal falar porque alguém tem que... Particularmente eu nunca
precisei destratar ninguém pra poder impor a minha situacdo, né? Porque as vezes as
pessoas fazem um... vé a questdo de se posicionar, pisando em outra pessoa pra ser
vista.

Cintia

E vocé estar bem. E local a qual vocé trabalha proporcionar isso. Porque ndo tem
esse trabalho é mais estressante que o outro. Todo trabalho tem o seu nivel de
estresse. Nessa instituigdo o nivel de estresse ¢ um pouco bem elevado. (...). E, nos
lidamos com a morte o tempo todo. E o lidar com essa morte ma... de qualquer
maneira sempre acaba mexendo com a nossa mente. E um irmdo que nds temos, é
um tio, um pai, uma mae, € um parente que nds temos. E a gente acaba se
perguntado — e se acontecesse com a minha familia — Entdo, vocé tem que ter essa
qualidade, vocé tem que ter essas horas trabalhadas de uma maneira que vocé
consiga... saiu daqui vocé consiga respirar bom tendo o seguinte pensamento: hoje
eu ajudei alguém, hoje eu fiz isso por alguém. Entdo, acaba tendo uma qualidade...
iSs0 eu vejo como uma qualidade de vida.

Iris

Qualidade de vida no trabalho é eu poder dizer que eu gosto de estar trabalhando no
local onde eu trabalho. Né? Vocé tem: infraestrutura; vocé tem uma carga horéria
gue te dad uma qualidade de vida para que vocé possa estar trabalhando e também
vocé desfrutar de vocé td em casa ou realizando alguma atividade fora do trabalho,
de lazer. Eu acho que qualidade de vida no trabalho é vocé ta é, longe de, é trabalhar
num lugar que ndo seja né insalubre. E qualidade de vida no trabalho é vocé
oferecer o melhor para os pacientes né, no meu caso como trabalho na area de
satde. E vocé ter um bom relacionamento interpessoal com seus colegas de trabalho
é vocé ndo se sentir perseguida é vocé ndo se sentir assediada. Eu acho que isso é
qualidade de vida no trabalho.

Sara

Olha, eu acho que a qualidade, eu gragas a Deus, que eu acho que tenho uma
qualidade de vida boa aqui. Porque, assim, acho que tem uma relacdo muito boa
com a chefia. A gente tem uma relacdo muito boa com os colegas também. Entdo,
assim, eu acho que isso é qualidade. E aqui a gente também tem uma educagéao
continuada também, que esta sempre tentando deixar a gente atualizado; sempre
incentivando a gente a estudar, a gente buscar mais; participar de cursos, entendeu.

Marta

Ha, entrosamento da equipe. E, ter material para trabalhar, né? Acolher bem os
pacientes daqui. Significa muito para mim!

Olga

N&o houve um conceito explicito.

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Embora a definicdo de QVT para os entrevistados guarde uma correlacdo com 0s
modelos tedricos de QVT, cada entrevistado aborda de forma individualizada e propria o que
QVT representa para si. Assim, corroborando com o referencial tedrico, foi possivel verificar
que ndo houve para os entrevistados um consenso sobre o conceito de QVT.
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Verifica-se que os conceitos desenvolvidos pelos entrevistados foram construidos a
partir de fatores e ou exemplos do que eles consideram como sendo qualidade de vida no
trabalho. Tendo como base os conceitos do quadro 24, foi feita uma categorizacdo dos fatores
gue envolveram a conceituacdo de QVT (Apéndice A). Esta categorizacdo é apresentada de
forma sucinta no quadro a seguir.

Quadro 25 - Categorizagdo do conceito de QVT com base no relato dos entrevistados

Fatores associados ao conceito de QVT segundo relato dos entrevistados Citac0es
Relac@es interpessoais 07
Carga de tralho/ Escala de trabalho adequada/ Falta de pessoal/ Descanso adequado 07
Material de trabalho 05
Ajudar as pessoas/ Prestar servico de qualidade 04
Relacionamento com chefia 03
Apoio emocional 02

Outros (cada fator com uma citagéo)

- Relacionamento entre equipes de trabalho

- Valorizag&o do trabalhador

- Ambiente de trabalho/ cultura organizacional

- Cumprimento da legislagéo 09

- N&o ter barreira politica (isonomia)

- Gostar e ou ter orgulho da instituicdo

- Infraestrutura

- Néo sofrer assédio

- Aprendizagem e desenvolvimento
Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Dentre os fatores associados ao conceito de QVT pelos entrevistados destacam-se
relagBes interpessoais, carga e escala de trabalho, falta de pessoal, material de trabalho,
possibilidade de ajudar as pessoas e prestar um servi¢o de qualidade, relacionamento com a
chefia, apoio emocional e outros, fatores estes que também estiveram presentes nos estudos de
Neumann (2007) e de Silva (2007).

4.4.2. Fatores de QVT na instituicéo

Buscou-se dos entrevistados quais os fatores que eles percebiam como sendo fatores
de QVT na instituicdo. Os fatores, identificados nas falas dos mesmos, estdo categorizados na
tabela a seguir em ordem decrescente da quantidade de citagOes de cada fator. De forma geral,
todos os entrevistados listaram mais de um fator. As falas detalhadas que possibilitaram essa
categorizacao estdo no Apéndice B.

Tabela 7 - Fatores de QVT na instituicdo segundo os entrevistados (continua)

Fator de QVT identificados na instituicéo pelos entrevistados Citac0es
Estabilidade 12
Piso salarial 11
Orgulho da instituicdo e da causa 07
Ajudar o proximo 06
Educacéo continuada 06
Material de Trabalho (insumo) 05
Equipe qualificada 05
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Tabela 7 - Continuagéo

Fator de QVT identificados na instituicéo pelos entrevistados Citac0es
Desempenhar atividade que gosta 05
Boa relagdo com chefia 04
Estrutura (fisica) 04
Boa relagcdo com equipe de trabalho 03
Maior flexibilidade se comparado com instituicGes privadas - autonomia 03
Crescimento Pessoal 02
Outros beneficios garantidos por lei 01

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Embora os fatores estabilidade e piso salarial apresentaram uma maior frequéncia de
citagOes, estas citacbes ndo ocorreram de forma automatica quando os entrevistados eram
questionados sobre os fatores de QVT. Estes foram lembrados quando feita a pergunta do
porqué desses profissionais terem optado em trabalhar na area publica, sendo possivel
constatar que a busca pela estabilidade moveu esses profissionais para ocupacdo do cargo
atual.

O fator estabilidade no trabalho ganha destaque quando analisado a partir do estudo de
Castelhano (2005) que demonstrou que o medo de perder emprego impacta significativamente
a vida do trabalhador. Segundo a autora esse medo gera sofrimento que pode levar ao
adoecimento fisico e mental, além de: tornar o trabalhador mais vulnerdvel e submisso,
neutralizar possibilidades de mobilizacdo coletiva e individuais de reivindicacdo de direitos.
Pode ainda fazer com que os trabalhadores se vejam em situacdo de produzir sem parar, pois,
qualquer pausa pode ser interpretada como desinteresse ou “corpo-mole”.

Reportagem de Dizik (2018) na BBC ponderou que, se a curto prazo o medo da
demissdo pode contribuir para que os empregados se empenhem e desenvolvam mais, a longo
prazo isso pode comprometer a produtividade. Na area publica, considerando o aspecto da
estabilidade do servidor, um dos desafios da area da gestdo de pessoas é: como estimular o
desenvolvimento dos servidores ap6s o alcance da estabilidade.

E possivel ainda fazer uma interligacio entre os fatores de QVT mais citados pelos
entrevistados (estabilidade e piso salarial) com os dados da pesquisa desenvolvida do Cofen
(2015) que apontou uma concentracdo desses profissionais de enfermagem na regido Sudeste
do pais, sobretudo no Rio de Janeiro e Sdo Paulo. Uma vez que, uma maior oferta de mao-de-
obra no mercado pode ocasionar: dificuldades para o trabalhador conseguir emprego e fazer
com que a média salarial seja baixa. Além disso, a pesquisa do Cofen (2015) revelou que
65,9% dos profissionais de enfermagem, de forma geral, possuem dificuldade para encontrar
emprego. E, 10,1% deles informaram estar na situacdo de desemprego nos Gltimos 12 meses.

Ainda com base na referida pesquisa, em relacdo a remuneracdo, mais da metade dos
profissionais de enfermagem no Brasil ndo recebem mais que R$2.000,00 por més, fato que
os leva a manter mais de um emprego. Os setores privado e filantropico sdo o0s que
apresentaram os menores salarios. Corroborando com esse dado os estudos de Farias e
Zeitoune (2007) revelaram que profissionais de enfermagem eram remunerados com valor
entre 1 a 3 salarios-minimos.

Os dados apresentados nas pesquisas do Cofen (2015) e de Farias e Zeitoune (2007) de
certa forma explicam o fato de estabilidade e piso salarial serem os fatores de QVT mais
citados pelos sujeitos deste estudo. Cumpre destacar que, dos quinze entrevistados, conforme
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demonstrado na tabela 5, onze deles atualmente trabalham sé na instituicdo. Fato que os
mesmos declararam ter sido possivel ap6s terem tomado posse na instituicdo. Ressalta-se que,
os técnicos de enfermagem da instituicdo, que possuem ensino superior, tém uma
remuneracdo média aproximada de R$7.500,00.

A seguir s@o apresentadas algumas citagcdes dos entrevistados relacionadas a questao
salarial.

Ele me proporcionou essa qualidade de vida porque eu também tenho um bom
salario. E mediante esse bom salario, eu consigo coisas que eu ndo conseguia antes.
Esse é um ponto dessa instituicdo. Comparado aos meus salarios anteriores no
mesmo cargo que eu tenho eu ganho quase cinco vezes mais. Entdo, ele me
proporciona. Por exemplo, antes eu ndo conseguiria viajar, ndo conseguiria pagar
uma viagem um da passagem aérea. Hoje eu consigo Vviajar por causa desse... do
lado financeiro. Entdo, tem esse lado positivo, dos outros ndo tenho. Negativo
mesmo é somente €, eu tenho essa dificuldade com a carga horaria. Eu acho muito é,
elevado para o nivel de... da carga emocional que a gente enfrenta aqui. (CINTIA)

Hoje, a pesso... 0 pessoal que daqui dentro, na verdade ta aqui dentro porque o
salario é bom e ndo tem salario igual tem la fora. Porque se tivesse, ninguém estaria
aqui. (HELEN)

Foram identificados outros fatores de QVT na instituicdo pelos entrevistados, dentre
eles: orgulho da instituicdo e da causa (objetivo da instituicdo), possibilidade de ajudar o
proximo e fazer o que gosta, trabalhar com uma equipe qualificada e educacao continuada.

Orgulho da instituicdo, possibilidade de ajudar o proximo e fazer o que gosta:

Acho que nesta instituicdo, aqui a gente sempre ouve falar muito bem desta
instituicdo, né? E, assim, o trabalho desenvolvido aqui também, né. Um trabalho,
assim, que eu vejo que é um trabalho de ponta. (SARA)

E a atencdo, né, que a gente da pros doentes. Eu acho que também é um fator
positivo. Apesar da gente t4 assim, né, nessa... Nessa falta de pessoal, eu acho isso
um fator positivo. (TAIS)

E a profissdo que eu gosto muito né de ta exercendo e td muito feliz de ta fazendo
parte do quadro de funciondrios daqui (...) (ANA)

Equipe qualificada e educacdo continuada

Eu acho que aqui, o corpo de enfermagem, os profissionais que tem aqui sdo muito
bem preparados. Eu acho que as pessoas, ndo sei se por conta de gratificacdo ou por
objetivo mesmo, €... A maioria dos técnicos aqui tem nivel superior, tem pos-
graduacdo. Isso ai facilita muito, entendeu? A qualidade, né, no trabalho. Eu acho
que valoriza bastante e é bom até pros proprios pacientes. (OLIVIA)

E, voltando ao positivo esta questdo do treinamento, eu vejo como uma qualidade a
gente sempre... n6s estamos no treinamento, isso é um ponto positivo. (RITA)

A citacdo do fator educacdo continuada, que engloba qualificacdo e treinamento esta
em sintonia com os estudos do Cofen (2015), esse estudo evidenciou o interesse dos técnicos
de enfermagem pelo desenvolvimento continuo. Maior qualificacdo capacita os profissionais e
possibilita uma melhor atuacdo profissional, tanto que um dos fatores que a equipe de
enfermagem pesquisada citou como positiva na instituicdo € justamente o fato de poder
trabalhar com pessoas competentes e conhecedoras de suas atividades.
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Outro fator de QVT apresentado pelos entrevistados foi desenvolverem uma atividade
que gostam, que se identificam e que se prepararam tecnicamente. Esse aspecto tem
relevancia uma vez que a atividade profissional da enfermagem esta sustentada sob a égide do
cuidado e do contato proximo com os pacientes. Esses fatores podem ser verificados nas falas
a sequir:

A profissdo que eu escolhi e que eu acho, que depende muito do nosso fator né
humano né, para a gente exercer essa profissdo. (RUTH)

Trabalhar para mim é a oportunidade de vocé é executar as atividades as quais vocé
aprendeu né? Como eu me formei como técnico em enfermagem e enfermeiro eu
tenho a oportunidade de ta trabalhando na area que eu estudei. Isso é importante. Por
gue muitas pessoas se formam e ndo tem a oportunidade de trabalhar naquilo que se
formaram. (...). E eu gosto da area de saude. (IRIS)

Foi possivel constatar que, fatores como estrutura fisica de trabalho e ter materiais
(insumos) para trabalhar foram considerados e lembrados como fatores de qualidade de vida
no trabalho. Sendo que, sobretudo na area de salde publica, ter materiais para realizar o
trabalho deveria ser condicdo basica para todo e qualquer trabalhador, o que ndo é uma
verdade, tal como revelado nas entrevistas.

Outro ponto a ser observado € que, poucas acBes desempenhadas pela instituicdo
(listadas no quadro 20) foram lembradas/reconhecidas pelos servidores como fatores de QVT
na instituicdo, fato que cabe uma reflexao por parte do setor de gestdo de pessoas.

A partir da andlise das entrevistas foi possivel perceber o quanto o assunto QVT é
complexo, além de depender do referencial a partir do qual se fala e se analisa uma dada
situacdo. Isso porgque, a0 mesmo tempo que os entrevistados apontaram diversos fatores como
QVT, nédo deixaram de ser criticos em relacdo a situa¢Ges vividas no trabalho. Tal como pode
ser verificado nos depoimentos a seguir:

(...) porque depois que eu vim para cé eu até brinco com um colega que eu falo
assim: que esta trabalhando aqui é como a musica do Paralamas do Sucesso né?
“Entrei de gaiato no navio, entrei por engano, tudo bem bonito pra chamar a ateng@o.
Foi quando dei por mim o balde d’agua e o sabo, rs. Né? E aquela coisa a vida do
marinheiro oh vou viajar e ali ele foi colocado num lugar que ele nem imaginava
onde ele podia esta e passou coisas que ele ndo gostaria de passar. Essa é a realidade
gue eu estou vivendo aqui. Mais ainda sim eu agradeco a Deus porque eu ndo t6
desempregada, td executando minha atividade como técnica de enfermagem né que
eu falei. (IRIS)

E as vezes a Unica sensagdo que eu tenho, as vezes a instituicdo que eu trabalho é
diferente da mesma instituicdo que aparece nas revistas. Aqui é diferente do que eu
vejo na revista. N&o sei. Eu ndo sei. Eu ndo t6 falando que culpa seja da instituicdo
ou diretores, que a culpa. Eu t6 falando que existe um, isso afeta a gente no trabalho,
psicologicamente. Entendeu? (RUTH)

Mas esse hospital aqui € uma loucura. Meu Deus do céu. E eu converso com pessoas
gue tem assim muito, que eu vejo que sdo muito tranquilos em relacdo ao servico.
Que téo disposta mesmo a resolver as questdes, mas falo: caramba, o que vocé acha
daquele? PO cara, trabalhou em outra instituicdo comigo. Ja pediu exoneracéo de la e
tal. Os caras — esse é o pior hospital que vocé vai ver na sua vida — Nossa, achei que
fosse s6 minha visdo. — Nao € ndo. — Cara isso aqui € isso, isso e isso. Falei que em
trés anos ja sei que isso... em dois anos e pouco j& sei que tudo isso é isso. Ele
falou... A pessoa fala: nossa, se nao fosse o dinheiro eu ficava s6 no outro trabalho.
(ARTHUR)

91



Entrevistadora: Vocé se sente realizada ter vindo pra ca?

Entrevistada: No.

Entrevistadora: Ndo?

Entrevistada: N&o.

Entrevistadora: O que ndo te faz se sentir realizada?

Entrevistada: O que ndo faz me sentir realizada é a sobre carga de trabalho, atengdo
minima que da ao trabalhador e as condi¢des que o paciente ta tendo aqui dentro.
Isso ndo me faz sentir realizada. (HELEN)

Esses ultimos relatos destacados introduzem o proximo topico de analise que sdo 0s
fatores identificados como falta de QVT na instituico.

4.4.3. Fatores identificados como falta de QVT na instituigdo

Os fatores mais citados pelos entrevistados como falta de QVT na institui¢cdo foram:
desgaste emocional e psicologico no exercicio da profissdo, carga horaria de trabalho, falta de
pessoal, sobrecarga de trabalho e pouca interagdo interdisciplinar (médicos, enfermeiros,
psicologos, nutricionistas etc.) e pouca valorizacdo do conhecimento dos trabalhadores da
area de enfermagem.

As falas detalhadas que embasaram a categorizacdo apresentada na tabela 8 estdo no

Apéndice C.
Tabela 8 - Fatores indicados como de falta de QVT na instituicdo segundo 0s entrevistados
Fatores de falta de QVT identificados na instituicdo pelos entrevistados Citacoes
Desgaste emocional e Psicologico 13
Carga Horaria 13
Falta de Pessoal 12
Sobrecarga de Trabalho 12
Pouca interacdo interdisciplinar e valorizagdo do conhecimento da enfermagem 08
Relages Interpessoais 04
Estresse / Pressdo 04
Né&o valorizacéo do servidor 04
Chefia pouco atuante nos problemas (omissao) 04
Assédio Chefia 03
Cursos/Treinamentos 03
Né&o cumprimento da legislagdo (nimero de pacientes por leito/ descanso) 03
Locais de descanso e refeicBes 03
Condic6es dos Pacientes 03
Roupa (lavagem, tamanhos e Identificacdo) 02
Falta de interagdo entre liderangas 01
Sensacdo de Inseguranca (fisica, receio de agressdes) 01
Desperdicio de material 01

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Constata-se que os quatro fatores mais mencionados como falta de QVT nesta
pesquisa se interligam e se potencializam. Podendo ser fonte de adoecimento para 0s
profissionais de enfermagem, segundo os entrevistados, tal apresentado nas falas a seguir.

(...) muitos colegas aqui que entraram na mesma época que eu entrei, muitos
chegaram a entrar de licenga pela psiquiatria e tal... Por essa questdo mesmo de vocé
conseguir lidar com essa... Com essa especialidade daqui, né, que é dificil. (...).
(TAIS)

Um nGmero maior de funcionarios, apesar que a gente tem, acho que a gente tem até
uma “rede” de funcionarios, mais a gente tem um quantitativo de licengas, ¢ acho
gue essas licengas ou o que que acontece com esse funciondrio para que ele tire
licencas, varias licencas que deveria ser visto. O que eu vejo também aqui é que
nossa parte é mental mesmo, porque a gente trata do corpo, do coracdo, trata da
coluna, mais a parte mental mesmo a gente ndo trabalha aqui. Os funcionarios ndo
sd0, ndo trabalha essa parte aqui. E isso adoece. (RUTH)

E as pessoas estdo adoecendo. Eu estou adoecendo. Eu fico as vezes questionando:
nossa, eu ndo tenho um profissional pra te atender, vé como ta a situa¢do no setor. Se
realmente tem de desempenhar aquela fungao no periodo tdo grande. Tirando a parte
salarial e tal, que é uma recompensa salarial. Ai, vocé pensa: vale a pena até quando
iss0? Até quando isso vai me segurar? Entendeu? O corpo padece. (ARTHUR)

Como é possivel vocé estar em um lugar em que se esté triste, aborrecido, em que
vocé estd introspectivo? Como uma resposta é, né, bioldgica, né? De tanta presséo.
Eu acho que ndo sou, eu acho que como todos estdo dispostos em [envolver] nesse
processo de trabalho, hoje, aqui, estdo se caminhando pra doenca. (ADRIANO)

(...) porque eu vejo que o indice de abstencdo aqui é muito alto, devido a atestados
médicos, né. As pessoas ficam muito adoentadas. Faltam muito profissionais, esca...
Muito escasso, ou porque saiu ou porque aposentou, ou porque pediu licenca
médica, porque ndo vem. Entdo, as pessoas estdo adoecendo muito, porque a carga
horéaria daqui é uma carga horéria diferenciada. Eu acho que é a maioria por motivo
de salde mesmo. Um... Eu ougo falar aqui... Tem pessoas que eu nem conheco,
que... Que sairam de licenca, devido a coluna...Vai... Entendeu? Entéo, isso é... Peso
excessivo, realmente, né?! Eu ouco falar muito disso aqui também. O pessoal tem
dois anos de... De licenca. Um ach... Uma aposentou, outra foi pra outra unidade.
Ougo muito isso aqui. (OLIVIA)

Entdo, fica dificil. Porque, se ha um local pra trabalhar, e pa, s6 tem dois, o
funciondrio vai t& sobrecarregado. Ai, também devido ao nimero de licencas, né?!
Porque aqui tem muita licenca. Muita licenca também, pela falta de qualidade no
trabalho, entendeu?! (OLGA)

Porque o0 que que a gente observa, a gente vé que tem um quantitativo bem
significativo de colegas de licenca médica tanto pela psiquiatria né como pela
guestdo mesmo da saude do corpo né, é problema de coluna, é uma séria de coisas
gue a gente comeca a achar que ndo vai demorar muito tempo para ta acontecendo
com a gente também porque as vezes é um quantitativo muito reduzido de
profissionais né para a demanda que a gente tem entdo assim esse € uma coisa
realmente que incomoda um pouco né ? Mais assim o trabalho em si eu acho que
guem entrou para esse concurso ja sabia ja né da das dificuldades né, o tipo de
publico que a gente ia ta trabalhando. (ANA)

Ressalta-se que essa percepc¢do dos entrevistados vai ao encontro de dados de 2017
apresentados pela Coordenadora de Gestdo de Pessoas da instituicdo pesquisada em reunido
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que aconteceu em outubro de 2018, na qual a pesquisadora participou como ouvinte. A seguir
sdo destacados alguns dados apresentados na referida reuniao:

e Os gastos publicos com servidores afastados por motivo de salde na institui¢do
ultrapassaram 24 milhdes de reais (80.482 dias de auséncia).

e A taxa de absenteismo devido a licencas para tratamento de salde foi de
aproximadamente 6%

e O perfil de adoecimento dos servidores da instituicdo revela que os CIDS
(Classificagdo Internacional de Doengas) com maior incidéncia e que geram
prolongados afastamentos de atividades laborais estdo relacionados a doengas com
transtornos mentais e comportamentais e ao sistema osteo muscular e do tecido
conjuntivo

E possivel perceber, pela apresentacio de alguns estudos apresentados no referencial
tedrico, que os fatores de falta de QVT e consequente adoecimento de profissionais da area de
salide ndo é algo recente e nem mesmo um fato que ocorre de maneira pontual na instituicdo
pesquisa, tal como estudos de Aguiar et al. (2009), Fonseca e Soares (2006), Barros e
Rodrigues (2016).

Outro aspecto que merece destaque € a fala de um dos entrevistados que apontou que 0
estresse no trabalho pode atuar como gatilho para vicios para alguns profissionais da area de
salde.

Porque a gente sai de um servigo, descansa um pouquinho e vai pro outro. Tem
familia. Tem as questdes de casa. (...) Realmente eu evito 0 maximo a ligar o meu
bem-estar ao...evito a0 maximo ndo, evito totalmente ao alcool. Porque eu vejo
muitos colegas — ah, cabei o plantdo, t6 morto, ndo sei o que, vou tomar uma
cerveja. Eu falei: pd, ndo da! Daqui a pouco to alcodlatra, daqui pouco t6 usando
droga pesada. Ainda mais aqui. Quando eu entrei foi... eu vinha pra cad me
arrastando, eu ndo queria estar aqui dentro. — Meu Deus do céu, o que eu td fazendo
aqui dentro? — Porque as...as... as patologias elas sdo muito, diferente da hipertensao
e diabético, mas vocé ta ali vendo um tumor enorme na sua frente. (ARTHUR)

Sobre os fatores carga horaria de trabalho e sofrimento advindo da especialidade do
tratamento que a instituicdo realiza, os entrevistados pontuaram que tinham conhecimento
quando fizeram o concurso publico. Ou seja, sabiam que a carga horaria de trabalho semanal
era de 40 horas e que a instituicdo tinha como especialidade uma doenca cujo tratamento
deixa o paciente bastante debilitado e em alguns casos com mutilagdes intensas. Esse fato é
relatado por uma das entrevistadas.

Esses dias eu dei banho em um paciente que tem... ele tava com a cirurgia bem, bem
bizarra, né? Parecia que o medico colou uma pirdmide no olho dele. Nunca vi um
trogo daquele, enfim. Ai eu falei pra ele assim: vou ver se d& pra leva-lo ao banheiro
pra tomar banho — porque tem cirurgia que vocé ndo pode tirar o paciente leito por
causa do enxerto, né, area doadora — Ai ele: t&! Ai eu vim falei com o médico, e o
médico: ah, leva ele ao banheiro. Ele saiu no banheiro dangando forrd comigo. N&o
tem dinheiro que pague, né!? (MARTA)

Os entrevistados relataram que ja trabalharam ou trabalham em outros hospitais com
pacientes oncoldgicos. Porém numa escala muito menor da que ocorre na instituicdo. Destaca-
se ainda a fala da entrevistada Beatriz, na qual ela relata as condi¢Ges que 0s pacientes estdo
chegando na instituicdo para o tratamento; condicOes estas que tendem a diminuir as chances
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de cura. Nesse depoimento também fica evidente a carga emocional do trabalho realizado
pelos profissionais de enfermagem.

E, as pacientes chegavam para a gente de um jeito hoje elas chegam de um,
totalmente de outro jeito. Chega muito das vezes sem poder andar, elas chegam aqui
e elas morrem as vezes em dois, trés dias ou morrem no mesmo dia que elas
chegam. E elas ficam as vezes aqui elas, muitas das vezes elas ndo vao mais embora.
Elas ja ficam aqui para morrer. Isso tudo é por conta da qualidade de vida das
pessoas e do acesso que cada vez mais ndo estdo tendo (voz trémula) ao servico de
saude correto. E ai afeta a gente porque a gente acaba ficando com uma demanda
muito grande de trabalho, muito grande mesmo. E a gente ndo tem qualidade de
vida. Teve uma semana que morreram eu uma semana morreram 20 pacientes. E sdo
todas mulheres, sdo todas mulheres jovens, ndo tem mulheres, morrem senhoras mas
morrem muitas mulheres novas até, a partir de 50, 38, 24, vocé para pra pensar vocé
fica assustada e vocé ndo tem aonde ir, aonde chorar e vocé tem familiar que as
vezes s6 tem vocé ali (choro) e acaba vocé virando um amigo do familiar né, uma
pessoa querida, porque vem gente de longe, que ndo tem condic6es de ficar vindo,
fica aqui direto e acaba vocé criando vinculo com ele e ele com vocé e no momento
gue ele mais precisa € vocé que ele abraga, € com vocé que ele chora. E ai vocé,
vocé vai chorar com quem? Vou chorar em casa com minha mée. Esses dias em
cheguei em casa eu chorei, porque (choro) é triste demais e a gente ndo tem aonde
recorrer, aonde, ah, vocé veio trabalhar nessa instituicdo, vocé veio trabalhar lidar
com morte. T4 eu vim lidar com morte, (choro) mas eu também tenho que lidar com
gente. (Siléncio, choro). (BEATRIZ)

De acordo com os relatos dos entrevistados, foi possivel apreender que embora esses
profissionais tivessem o conhecimento formal sobre o qudo intenso pode ser trabalhar em
oncologia pode ocorrer um “choque” emocional quando eles se deparam com a realidade
vivida no ambiente de trabalho: sofrimentos, cirurgias de grande extensdo, mutilacdes,
mortes. No que diz respeito ao trabalho dos técnicos de enfermagem a entrevistada Beatriz fez
a seguinte ponderacao.

E outra coisa assim que dificulta o nosso processo de trabalho, principalmente da
enfermagem, tudo é a enfermagem! Se uma cama quebra, se uma televisdo
escangalha, se falta uma agua. Por exemplo nao tem, ndo tem uma copa a noite. E o
paciente internou, ele precisa beber uma &gua sou eu que tenho que dar conta disso,
eu que tenho que resolver. Acaba que esse, por ndo ter outros tipos de profissionais
gue precisaria acaba 0s outros servigos sobrecarregando a gente. Entendeu? E isso
também as vezes te tira do seu trabalho para resolver o problema que, eu sei que,
guer que € uma pessoa querer, um copo, um copo. Nao é problema, mais as vezes,
vocé faz tanto esses tipos de coisa, servico que ndo é seu que vocé acaba ficando
sobrecarregado. 1sso é 0 minimo, mais tem outras coisas também. (BEATRIZ)

Outro fator que merece atencdo € com relacdo as interagcdes entre médicos e equipe de
enfermagem.

(...) muitas das vezes a enfermagem ¢ vista como s6 mao de obra mesmo
assistencial. (IRIS)

E a, eu acho que a enfermagem aqui é malvista ainda. Entendeu? O trabalho que a
gente exerce é meio que um trabalho meio que de formiguinha, a gente trabalha
excessivamente e para a gente conseguir comprovar e mostrar realmente a eficécia, a
bagagem que a gente traz, € muito complexo, a gente tem que batalhar mais (riso)
para conseguir certos resultados porque as vezes o trabalho que a gente exerce ndo é
levado t&o a sério e ndo é tao considerado como as outras categorias. (RUTH)
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Entrevistadora: Vocé sente respeito entre os profissionais aqui?
Entrevistada: E, ainda, ainda em relacdo ao médico que as vezes € meio complicado,
mas as demais a gente tem sim. (RITA)

Eu acho que isso é porque, eu percebo isso, ndo sO aqui como em outras empresas
que eu trabalhei € como se nos féssemos uma classe inferior, assim que ndo sabe o
gue esta falando. SO6 que felizmente ou infelizmente quem fica com o paciente,
muitas das vezes 24 horas somos nés. Entdo, nds temos certeza e sabemos sim o que
noés estamos falando, pode ser até ndo ser na lingua tdo cientifica quando o médico
acha que mais, que a gente tem certeza, nds temos certeza. E existe até as vezes um
desrespeito pela classe quando a gente vai falar assim, se portar ou falar ao médico,
entendeu? Existe essa questdo assim, eu sou médico vocé é enfermagem, entendeu?
(BEATRIZ)

A gente ta aqui para desempenhar tarefa. Eu, hoje, aqui, embora seja um privilégio
trabalhar aqui, mas eu me sinto uma tarefeira e ndo uma técnica de enfermagem.
Porque 0 meu servico aqui hoje é desenvolver tarefa. Acesso ao médico é nulo,
entdo, tudo que um enfermeiro, o técnico faz, isso ofende. A gente precisa de um
respaldo médico e nem sempre a gente tem. (...) E tracar um plano de tratamento pro
funciona... pro paciente, aonde envolver toda equipe. As vezes a gente sabe que tem
um plano de tratamento tragado ou nédo, isso nem vem a gente. (HELEN)

Essas falas vao ao encontro de estudos de Rodrigues e Morin (2016) e Montanholi,
Tavares, Oliveira (2006) uma vez que esses estudiosos alertam para o fato de que nos
ambientes hospitalares, as relacGes sdo pautadas pela estrutura hierarquica, na qual prevalece
a obediéncia aos superiores e a equipe médica, e uma certa invisibilidade do trabalho da
equipe de enfermagem.

Interessante finalizar esse item de analise com a fala de uma das entrevistadas, no qual
ela comparou a equipe de enfermagem a um elefante, grande e que marca presenca, porém
sem articulagdo enquanto categoria profissional: “Somos como elefantes. Temos tamanho né?
S6 tamanho né, o elefante ndo tem toda aquela for¢a?” (IRIS)

4.5. Percepcéo sobre Racismo

Neste tdpico é apresentada a categoria Racismo conforme consta no quadro 19. Esta
categoria foi subdividida em: a) Racismo percebido no dia a dia e b) Racismo percebido na
instituicdo. Se por um lado tratar do assunto QVT néo trouxe grandes desafios e dificuldades
para a pesquisadora, a tematica racial se apresentou como um campo complexo e desafiante.
Primeiro porque o assunto é ainda pouco explorado no ambito da organizacdo pesquisada e
pela necessidade de maior preparo técnico e emocional por parte da pesquisadora para
realizacdo das entrevistas.

Levando em consideracdo esse Ultimo ponto levantado cumpre frisar a importancia da
realizacdo da entrevista teste e da entrevista piloto, detalhadas no item 3.2.2.1. Essas
entrevistas possibilitaram que a pesquisadora compreendesse que embora houvesse um roteiro
de entrevista era preciso estar atenta e aberta para que, se necessario fosse novas perguntas
deveriam ser incluidas e ou modificada a ordem das perguntas. Ja que, tendo como objetivo
obter dados de qualidade e consistentes foi necessario levar em consideracdo a reacdo dos
entrevistados.

Nesse sentido, o conceito de entrevista compreensiva proposto por Kaufman se fez
bastante condizente. Tratar da tematica racial revelou a necessidade de saber lidar com uma
forte carga emocional durante as entrevistas. Afirma-se isso porque, de forma geral, em todas
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as entrevistas realizadas quando abordada essa tematica houve a expressdo de muitas e
intensas emocdes como: choro, risos nervosos, solicitacdo de pausas, olhos marejados, olhos
vermelhos, méos trémulas, voz embargada, respiracdo pesada, suspiros, siléncio, alteracdo do
tom de voz e questionamentos.

Tratar do racismo requereu muito mais do que seguir o roteiro de entrevista, foi
preciso que 0s entrevistados sentissem confianca e percebessem uma postura de respeito e de
ouvinte atenta por parte da entrevistadora. Mesmo porque, apesar da disponibilidade
demonstrada por quase todos os sujeitos da pesquisa, 0S mesmos apresentaram certo
desconforto inicial ao falar sobre a tematica racial. No entanto, na medida em que a entrevista
transcorria, os entrevistados ficaram mais seguros.

Vale lembrar que, dois profissionais contactados durante esse estudo ndo quiseram
participar do estudo quando souberam que seria abordado o tema racismo. Houve também o
fato de uma entrevistada que mesmo tendo autorizado e concordado participar da entrevista
qguando indagada sobre a tematica racial, voltou a questionar o porqué da pesquisa ser
realizada com profissionais negros, conforme transcrito a seguir.

Eu ja vi outros trabalhos aqui como vocé ta fazendo, mas ndo com esse publico,
entendeu? Mas, hoje, estar aqui nesta instituicdo, pode ter certeza que todo mundo
que t& aqui lutou bastante pra ta aqui, muito mesmo. Todo mundo tem uma, uma
bagagem enorme. Eu acho que, assim, profissionalmente e também de outras
experiéncias como pessoa, como ser humano. Que, hoje, a gente... Essa instituicdo
me fez colocar no lugar do outro. (OLGA)

No momento desta fala a pesquisadora observou que o clima da entrevista ficou tenso
e a entrevistada voltou a se apresentar desconfortivel. Ressalta-se com esse evento que numa
entrevista qualitativa o contato entre entrevistado e entrevistador deve ser levado em
consideracdo. E é necessario observar as reagGes dos entrevistados, pois estas também
constituem uma das fontes de informacéo para o pesquisador.

Na oportunidade, a pesquisadora retomou a introdugdo feita no inicio da entrevista e
deixou mais claro o seu lugar de fala. Além disso, esclareceu para a entrevistada que seria
possivel que apos a finalizagdo da pesquisa os fatores de QVT para os profissionais negros
fossem similares ou iguais aos fatores levantados por outras pesquisas que ndo tiveram o
recorte racial.

Todavia, essa hipotese poderia ndo se confirmar e a pesquisa traria fatores de QVT
diferentes. Foi pontuado também para a entrevistada que antes da politica de cotas um
pesquisador poderia encontrar dificuldades para realizacdo de uma pesquisa com 0 recorte
racial, ja que, na instituicdo pesquisada, ndo ha registro consistentes nos assentamentos
funcionais que permitam identificar os servidores que se consideram negros e pardos. Fato
que foi possivel com o ingresso dos servidores pelo sistema de cotas em virtude da publicacéo
do nome dos mesmos no Diario Oficial da Unido por estarem ocupando vagas previstas na lei
12.990/2014.

Esclarecida essa situacdo, a entrevistada foi questionada se concordava em continuar a
entrevista. A mesma consentiu e disse que ficou mais clara a posicdo e interesse da
pesquisadora. Interessante destacar também a fala das entrevistadas Sara e lris. As mesmas
num determinado momento da entrevista identificaram de forma precisa o lugar da
pesquisadora dentro do contexto racial.
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(...) porque vocé ¢ uma pessoa branca que de repente ta falando em diversidade,
entendeu? De repente, se vocé fosse... outras pessoas podem até se sentir, né? PO,
mas 0 qué que ela quer saber isso, né? Mas, assim, eu me senti a vontade, tranquila.
Eu acho que é uma coisa que a gente tem que ser discutido, tem que ser discutido de
forma séria, entendeu? N&o de forma midiatica, ndo de forma extremada, ndo
utilizando negro, porqué, também, a gente vé muito isso, entendeu? Ah, o negro é
vitima, ndo sei 0 que bla bla bl&; ndo, a gente ndo é vitima, ndo. A gente ta aqui.
Infelizmente a gente teve a libertacdo da escravatura de forma é, tipo assim, soltou,
entendeu? N&o foi, ndo teve luta. Tipo na Africa do Sul que as pessoas foram pra
rua, que as pessoas confrontaram. Nos Estados Unidos, vocé vé que eles tém uma
outra postura. Os negros americanos eles tém uma outra postura. O negro sofre
guando ele tem uma outra postura porque foi conduta, entendeu? E, de repente, essa
coisinha, ah, a princesa Isabel foi boazinha, e ndo sei o que, entendeu? E esse
discurso é uma coisa que me irrita muito de vitimizar. Ah, se passar um branco e um
negro passar, a policia vai parar um negro? Vai parar, entendeu? Porque as vezes ali
o policial também é negro. Mas é porque a gente tem esse discurso. A gente ndo tem
uma coisa clara, entendeu? A gente ndo tem uma coisa clara de dizer ndo vamos (...)
vocé tem direito a estudar, vocé tem que ir a luta, vocé tem capacidade tanto quanto
um branco; vocé é pobre, miseravel, nasceu na comunidade. Eu, gracas a Deus,
nasci em uma comunidade, mas se vocé nasceu na comunidade.... Mas, hoje em dia,
somente, hoje em dia, vocé tem essa oportunidade, né? Entéo, eu acho que falta isso,
parar de dizer que é coitado, e dizer ndo, vocé é preguicoso, vocé ndo é coitado,
entendeu? Entdo, é isso! (SARA)

(....) Eu também assim, eu me interesso muito pelo assunto, acho que vocé por por
achar interessante e eu pelo fato de ser negra né e ja ter sofrido na pele na infancia
ainda sofro (....). ( IRIS)

Fica evidente na fala da entrevistada Sara que a mesma percebe e entende a
diferenciacdo do racismo no Brasil e nos Estados Unidos da América. Essa diferenca é
discutida por diversos autores, dentre eles Munanga (1996), Schwarcz (2012) e Silva e Silva
(2017). Esses autores discorrem também sobre a pouca identificacdo entre 0s negros no
Brasil, fator que segundo eles, acaba por contribuir para uma falta de unidade entre os
mesmos e consequentemente, dificuldade de colocar em discussdo nacional de forma cada vez
mais efetiva e consistente a temética racial e o racismo.

Vale pontuar que em algumas entrevistas a fala dos sujeitos sobre racismo pareceu ser
genérica. E por mais que os sujeitos da pesquisa fossem questionados de maneira diferente,
ndo verbalizaram de forma “precisa” as situagdes vividas. Tal como pode ser percebido na
fala da entrevistada Helen ao ser questionada se ela ja presenciou ou sofreu alguma atitude
racista: “E, todo dia. E dificil o dia que no sofre.” (HELEN)

Duas reflexdes foram feitas a partir desse fato. A primeira que, a entrevistadora pode
ndo ter tido habilidade suficiente para conseguir tal informacdo. E a segunda € que, quanto
mais profunda uma situacdo mais dificil & que a mesma seja traduzida em palavras por quem a
vivencia.

E importante destacar que as respostas sobre racismo foram acompanhadas de muitos
momentos de siléncio, choro e tensdo. E ao questionar a entrevistada Helen sobre sua reagdo
quando percebe o preconceito a mesma respondeu: “Ignoro. Ignoro porque o preconceito ¢ de
guem tem. A pessoa pode ter o preconceito que ela quiser, mas existe uma coisa: ela tem que
respeitar. Se ela me respeitar td bom. (HELEN).

A seguir sdo apresentadas as analises das subcategorias: racismo percebido no dia a
dia e racismo percebido na instituicao.
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4.5.1. Racismo percebido no dia a dia

Uma das primeiras perguntas utilizadas para abordar o racismo foi: océ ja percebeu
alguma atitude racista no seu dia a dia? As respostas dadas para esta pergunta estdo detalhadas
no apéndice D e serviram de base para a categorizacao apresentada na tabela 9.

Catorze citacdes/exemplos de atitudes racistas ou preconceituosas foram apresentadas
pelos sujeitos desta pesquisa. Atitudes essas sofridas diretamente por eles ou por alguma
pessoa conhecida deles. Destas citagfes de racismo: nove ocorreram em ambientes de
trabalho e cinco em outros ambientes ou situagBes sociais, tais como: blitz policial,
supermercados, relacionamentos sociais etc. Alguns entrevistados apresentaram mais de um
exemplo de racismo percebido no dia a dia, outros ou ndo foram enfaticos ao responderem
essa pergunta ou responderam néo ter percebido racismo no dia a dia.

Tabela 9 - Percepcdo de racismo no dia a dia pelos entrevistados

Percepc¢do de racismo/ocorréncia Citac0es
Em ambientes profissionais/trabalho 09
Em estabelecimentos comerciais/sociedade de forma geral 05
Total 14

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

A pesquisadora observou que o0s entrevistados que a principio afirmaram néo terem
vivenciado ou percebido racismo no dia a dia ou possuem a tonalidade de pele mais clara ou
aparentam ter situacdo financeira mais estavel (sempre estudaram em escola particular,
comecaram a trabalhar com idade superior a 18 anos, por exemplo). Entretanto, alguns desses
sujeitos, ao longo das entrevistas acabaram por apresentar em suas falas alguma
situacao/atitude ou agao de preconceito percebida na instituicdo onde trabalham ou no dia a
dia.

Uma das entrevistadas chegou mencionar além do preconceito racial, outro tipo de
discriminacdo percebida por ela no mercado de trabalho; o preconceito em relacdo a idade.
Isso ocorreu no momento que ela refletiu sobre os motivos que a fizeram ter interesse pela
area publica.

Eu assim, eu nunca tinha parado pra pensar nisso, mas eu acho que eu nao tenho
muito perfil do setor privado. Eu optei mesmo por causa da minha idade entdo
assim, vocé, no Brasil, vocé passar dos trintas, dos trinta anos ¢ bem complicado.
Vocé... Eles ja pegam seu curriculo, vocé pode ter um curriculo superbacana, mas
ele olha a idade. Se tem uma certa idade eles ja te... ja te olham, ja te freiam por ali.
Entdo, eu so trabalhei praticamente seis meses na area privada. Entrei, fiquei e sai.
Trabalhei seis meses num hospital privado ao qual é, eu creio que eu ndo tinha muito
o perfil. E, ai, eu falei, bom o negdcio é tentar fazer concurso. Entdo, esse, foi esse
motivo. (CINTIA)

Outro fato que merece atencdo é a mencgdo por parte dos entrevistados de que o

racismo no Brasil € velado. Esse fato corrobora com estudos de diversos autores que foram
demonstrados no referencial tedrico desta pesquisa.
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E porgue é um pouco velado, né? Quando fala que é preconceito as pessoas gostam
de fugir e da outro nome. (CINTIA)

La fora a gente sente mais preconceito e até acho que no trabalho, acho que aqui a
gente, as pessoas... Se tem, é mais velado. L4 fora & mais exteriorizado, a pessoa
fala, a pessoa é mais agressiva nessa parte. Acho que aqui dentro ndo. A gente fica
mais protegido. (TAIS)

Entrevistada: (...) isso é muito velado. As pessoas fingem que a... que aceitam e
fingem que respeitam. Isso ai é colocado, principalmente, em jogo de futebol, né.
Porque as pessoas estdo com a emocao a flor da pele. Ali que elas se mostram.
Essa... Essa é a melhor hora! E a hora da... Da questdo emocional, que as pessoas
ndo conseguem segurar, ai, vem a tona. Negrinha, negro, macaco, isso, aquilo outro.
E ali que transborda aquela raiva toda. Eu acho que esses momentos S&0 0s
melhores. Fora isso é tudo muito velado. As pessoas calminhas. Toca na fari... N§,
no teu emocional, pra vocé ver! Cutuca ali, pisa. Porque ai a pessoa coloca. Eu
sentia isso muito, que eu tenho uma tia, que ela trabalha em casa de familia até hoje.
Ja é aposentada, mas continua. E quando eu era crianga, 0S meus passeios eram pra
14, pra casa dos patrdes. E, assim, a patroa dela era mais agradavel. O patrdo ja era
mais... Eu... Eu ficava um pouco envergonhada, mas, como eu era crianga, era muito
pobre, eu ia assim mesmo, porque eu queria ter uma... Um lazer, uma diversdo. Eu
queria comer bem. Entdo, eu fingia que ndo tava vendo, mas eu via, entendeu? E é
ru... E é muito complicado. Vocé sente assim... Vocé néo se sente gente. E uma coisa
bem... Sabe?!

Entrevistadora: Aqui dentro da institui¢do, isso acontece?

Entrevistada: E, mas € bem velado, mas tem, né. (OLIVIA)

A entrevistada Ruth, apo6s desligado o gravador, mencionou uma conversa que ela
participou com algumas colegas. Conversa essa que ela entende que exemplifica a sutileza do
racismo no dia a dia. Na ocasido, uma colega falou que se espantava como ela falava bem.
Ruth informou que de imediato questionou e disse nao ter entendido o porqué da surpresa. A
colega alegou que é porque ela nasceu e foi criada em um bairro pobre.

Ruth retrucou: - Ué, uma pessoa pobre ndo pode falar corretamente? Além disso,
porque vocé ndo se espantou com a forma de falar da colega Fulana que esta aqui conosco?
Ela fala melhor que eu e também nasceu e mora no mesmo bairro que eu. A Unica diferenca
entre nds é que ela tem a pele clara e eu sou negra. Vocé se espantou de eu falar certo por ser
negra? Segundo Ruth, a colega ndo respondeu sua pergunta e mudou de assunto.

O entrevistado Arthur em nenhum momento da entrevista afirmou ter sofrido
discriminacdo em sua vida particular, todavia, ele deixou evidente em sua fala marcadores
raciais associados a linguagem, tanto no &mbito familiar quanto profissional. No ambito
familiar o entrevistado relata que escuta sempre a expressao: “Passou de branco, preto é!”

Segundo Arthur, essa frase é utilizada pelos seus pais para alerta-lo para ter cuidado
com seus comportamentos/atitudes fora do ambiente domiciliar. J& que essa expressdo €
comumente utilizada para deixar evidente que se uma pessoa ndo tem o tom de pele clara para
os padrdes sociais de determinado grupo social podera ser identificado e classificado como
negro, embora no seu grupo familiar ou no local onde mora tenha a tonalidade de pele
considerada clara. Isso de certa forma indica preocupacdo de sua familia sobre possiveis
atitudes racistas que o mesmo pode vir a sofrer.

No ambito profissional, Arthur relatou um dialogo que teve quando trabalhava como
técnico de enfermagem na modalidade home care, que consiste no acompanhamento do
paciente em casa. Dialogo esse ocorrido pelo fato do patrdo (dono da casa onde estava a
paciente) chamar sua atencao por nédo ter aberto a porta da casa quando a campainha tocou.
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(...). Olha s6, eu moro la na zona oeste, ndo é comunidade aonde eu moro, mas é
uma érea carente. O senhor é alemdo. Falei pra ele: olha aqui, eu sou escurinho.
Passou... Ali, eu falando pra ele: passou de branco, preto é! Nao é assim que o
delegado olha? Entdo, é... Outra coisa, ai, eu vou atender essa porta, 0 porteiro la
embaixo foi rendido, sobe o pessoal todo mundo armado aqui em cima do andar
esperando um abrir a porta pra roubar tudo o que o senhor tem aqui dentro. Eu nem
sei que o senhor tem aqui dentro. Eu ndo sei nem aonde € a sala do senhor. O senhor
guer que eu faca isso? Olha a responsabilidade. La o delegado vai bater na mesa
assim [batida na mesa] e vai dizer — vocé é cimplice — O que vocé vai falar pro
delegado? Cadé o termo que o senhor deixou, hein? Pra eu assinar e o senhor
assinar, pra que eu possa abrir a porta pro senhor. — Ndo, desculpa! — Pois é, né?
Essa... essa... essa visdo € muito fria de pensar assim que pode acontecer tanta coisa,
mas acontece. E a gente vé todo dia. (ARTHUR)

Na fala de Olivia ficou evidente o quanto a posicao social e financeira de uma pessoa
negra pode disfarcar o racismo. Esse relato corrobora com estudos desenvolvidos por Rosa
(2014) no qual a autora identifica os fatores contingenciais que impactam na percepgéo de
raca e racismo na sociedade brasileira, tal como demonstrado no quadro 17.

E aquele racista, que preto pra ele s tinha valor assim... O Pelé. Ele vendeu um
carro |4, uma Mercedes, na época, pro Pelé e... Com relagdo a dinheiro, ai disfar...
Ha um disfarce, um pouquinho. Mas é... A... O preconceito ndo tem jeito nfo. E bem
estranho isso, né? Uma coisa bem complexa, muito complexa mesmo. (OLIVIA)

A entrevistada Luiza, também, num primeiro momento respondeu que nunca percebeu
diretamente preconceito e ou racismo, porém, ao longo da entrevista ao falar do seu
casamento, que € inter-racial, acaba por ponderar sua percep¢do sobre o0 racismo.

Assim, nunca sofri nada diretamente. A gente ja perceb... percebi olhares. Meu
marido é branco, entdo, na época que a gente comegou a namorar, até a minha avo
na época falou — minha filha isso ndo vai dar — Por que, v6? — Porque ele é branco
minha filha — Entdo, assim, ela tinha aquela... aquele pensamento de que o homem
branco quer uma mulher negra para usar e jogar fora, né? Era o pensamento dela.
Mas depois com o tempo ela tirou isso, virou o neto favorito. Mas ji percebi olhares.
A gente na rua, shopping, as pessoas ficam olhando. Al, ele até fala assim — eu acho
que o pessoal deve pensar que eu tenho dinheiro pra vocé ta comigo — Mas fazer o
qué, né? A gente tem uma sociedade que assim até um pouco de hipocrisia, né? As
pessoas... uma mente muito pequena para ficar pensando — ah, porque o negro ndo
pode, 0 negro é isso, 0 negro € sujo — Nao sei de onde saiu esse pensamento desse
poVo por pensar essas coisas. (LUIZA)

Essa fala, se analisada por pessoas que acreditam no mito da democracia racial, pode
servir de exemplo para justificar um argumento que é dado por algumas pessoas quando se
discute sobre racismo; que € a de 0s negros sdo preconceituosos com eles mesmos! Todavia,
verificando a fala de Luiza com atencdo é possivel perceber que o proprio marido, que é visto
como branco, verbaliza para a entrevistada que sente um incémodo social quando os dois
estdo juntos. E que o marido imagina que a sociedade pensa que ele é rico por té-la em sua
companhia. Além disso, fica evidente nessa fala que a entrevistada percebe o uso da palavra
sujo, pela sociedade, como forma de se referir aos negros. Todas essas questdes sdo
detalhadas por Almeida (2018), Méndez (2016) e Moreira (2018).

A partir dessa contextualizagdo é importante dar destaque a fala da entrevistada Iris.

101



E ai depois que eu passei por uma situacao de racismo no meu local de trabalho eu
parei assim na loja Americanas e tava vendo as coisas assim da loja e comecei a
chorar e comecei a perguntar a Deus: Deus, por qué? Por qué? Por que eu creio em
Deus. Eu creio que Ele tem poder sobre a criacdo entdo foi ele que me fez com esse
nariz, com esse cabelo crespo, duro, foi ele que me fez com essa gengiva escurecida.
Entdo por que essa repulsa tanto das outras pessoas em relagdo a gente? Isso me
incomodava muito, muito mesmo. Ainda me incomoda, por que a gente acaba
sofrendo sempre uma piada. (...) e ai as vezes tem até colega que fala assim: ah mais
isso é mania de perseguicdo, né? Tem certeza Iris? Eu ndo to vendo nada de racismo
ndo. Eu ndo t6 vendo é é como é que eles dizem eu nao to vendo nada que a pessoa
ta falando isso por causa da sua cor porque ela foi fazer uma festa da filha das
princesas das Disney. Ai eu percebi que na foto as princesas mais claras elas
estavam na frente e as exoticas. Sdo chamadas princesas exoticas né? A do cabelo
vermelho, a Pocahontas, a Mulan da China e a Unica negra que tinha estavam atrés.
E ai eu comentei assim no trabalho: Olha sé as loirinhas da Disney té tudo na frente,
rs , as exdticas estdo atrds. Nossaaaaaaaa.... Ai comecou... Vocé tem que fazer
terapia. Por que vocé ta se sentindo perseguida, por que vocé tem mania de
perseguicdo. Ai j& teve colega falando que eu ndo me aceito, que eu ndo tenho
aceitagdo em relagdo a isso. (IRIS)

Outra justificativa frequente de quem acredita no mito da democracia racial e que é
utilizada em nossa sociedade esta relacionada a meritocracia. Segundo esse entendimento, se
0 negro se esforcar podera alcancar os objetivos e cargos desejados. Interessante que esse
discurso é tdo estrutural que é repetido e reconhecido como verdade inclusive pelos proprios
negros, tal como pode ser observado na fala da entrevistada Olga. A fala ocorreu quando ela
deu sua opinido sobre o sistema cotas para negros. Opinido essa que foi de encontro com a
opinido que a entrevistada expressa como sendo a de sua mae, que também é negra.

Entrevistada: Olha, eu vou ser bem sincera. Hoje, o negro pra chegar em algum
lugar, é muito dificil. Tem gente que fala assim -ah, € melhor tu ndo botar seu nome
-. N&o é? Aqui, estd o que é seu. Minha mée vai dizer que eles ndo se esforcam. Tem
uma falsa imagem.

Entrevistadora: Quem vai falar?

Entrevistada: Minha mae vai falar que eles ndo se esforcam. — Vocé se esforca um
pouquinho? -. Falei assim — sim -. Mas, vocé concorda comigo que, o aprendizado,
hoje... Eu trabalhava num hospital que formava médicos. Ndo tinha um médico
negro. Ou seja, a gente €. O negro ndo consegue alcancar uma universidade
publica. (.....) Hoje, ah, mas vocé vé€ um negro com doutorado? N&o consegue,
porque a base dele foi outra, entendeu? E, assim, a marca nas escolas publicas sdo o
qué? Negros. Entdo, fica meio dificil. Tudo bem... Ah, mas se ele se esforcar um
pougquinho... E? Se esforcar um pouquinho, ndo! Muito! Ele tem que fazer sempre
mais. Porque, assim... Um cara branco da zona sul faz um curso preparatério pra
medicina. E ele vem o tempo todo estudando pela escola publica. A chance € de
guem passar? Muito maior, entendeu?! (OLGA)

Essa entrevistada refletiu e citou durante a entrevista diversos atos e situagdes no qual
0 negro ndo tem as mesmas condi¢des do branco em nossa sociedade.

Diferenciagédo percebida na escola:

Entrevistadora: Vocé ja viveu alguma situagdo de discriminacéo?

Entrevistada: Olha, pra ser sincera, ndo. Eu ndo sei, ou também foi assim... Eu... Ou
eu ndo percebi. Porque, assim, eu num... Eu, pra ser sincera, eu s6 vou me dar
conta... E ela perguntou - como vocé se deu conta? —. Ai, eu falei assim - eu acho
que eu sO me dei conta de que eu era diferente assim da... N&o, eu tava no
fundamental, [inaudivel]. Eu era... Tudo bem que eu era bolsista desse colégio
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particular, mas, assim, as pessoas, as criancas eram diferentes. Ai, eu falei — caraca -.
Ali, eu cheguei em casa e falei — 6 mée, 14 na escola todo mundo é bem claro -.
Entendeu? Foi ai que eu fui me dar conta de aonde eu estava, entendeu?! E isso
mesmo.

Entrevistadora: Vocé se deu conta, mas vocé ndo tinha problemas na escola?
Entrevistada: N&o, ndo, ndo. Assim, é um colégio diferente. Entdo, era bem
complicado. Mas, assim, era muito diferente. Uma classe de quarenta alunos e eu era
a Unica negra. No maximo que tinha eram dois negros, entendeu?! Entdo, essa
questdo imparcial sempre, sempre a gente sabe que sempre existiu, mas eu nunca me
dei conta. S6 conheci. Uma vez eu falei - por que todo mundo la é mais claro? -. Isso
eu tava, acho que, na quarta série, entendeu? Essa questdo racial. Mas, assim, nunca
fui discriminada ndo. Ndo que eu me lembre, entendeu? Pelo menos, assim,
implicitamente, nunca falaram nada, entendeu?! De fato, da minha cor. (OLGA)

Diferenciacdo percebida em restaurantes.

Entrevistadora: E como é que vocé percebe a questdo do respeito racial na sociedade
do Rio como um todo?

Entrevistada: Olha, a gente sabe que a nossa sociedade ¢ muito miscigenada. Mas,
hoje em dia, aqui no Rio de Janeiro, a gente ndo tem muito. Mas, se a gente for nos
outros estados, € meio complicado. Aqui, no que ta... Que a gente percebe muito
guando a gente vai na zona sul. Quando a gente vai na zona sul, assim, a gente vé
essa questdo da raga, porque, assim, é muito diferente. Vocé sai, vocé frequentar um
restaurante na zona sul. Outro dia, eu tava com o meu marido, a gente tava la no
[inaudivel] né? L& na Lagoa. Ali, a gente foi almogar, a gente entrou no restaurante,
ai eu olhei e falei assim — caraca, a gente t4 na cota -. Ai, ele — por que? -. Eu falei —
somos 0s Unicos negros do restaurante -. Entdo, a gente percebe muito isso, essa
guestdo, na zona sul. Porque, assim, populacdo branca, condicdo financeira,
entendeu? Entdo, a gente percebe isso mais na zona sul aqui do Rio. Al, ele — nossa,
cota? -. Eu falei — é, a gente t4 na cota. (OLGA).

A necessidade de um maior esfor¢o por parte dos negros para alcangarem sucesso na
sociedade, o fato de terem poucos negros em determinadas posi¢cdes e ambientes sociais, as
dificuldades enfrentadas pelos negros no dia a dia também foram identificados na fala de
outros entrevistados.

Até porque isso é uma questdo que a minha mée sempre colocou pra gente, se a
gente quisesse alguma coisa a gente tinha que lutar muito. E a gente nunca, ela
sempre colocou isso vocé nunca espere ser tratado igual todo mundo. Vocé vai ter
que provar duas ou trés vezes que vocé é melhor que outra pessoa, duas vezes mais
gue vocé pode mais do que aquilo. Entdo ndo espere pena de ninguém e nem queira
pena de ninguém. (RUTH)

Entrevistadora: E fora do ambiente de trabalho vocé vivenciou algum processo
dolorido nesse sentido?

Entrevistada: Ja, varias vezes. Em selecdes principalmente, vocé vé que vocé tem
um curriculo bom e ai chega alguém com, entendeu? Mais claro. E assim meus
irmaos sdo todos negros, negros mesmo. Como disse a colega, melanina (rs) atuante
como ela falou rs. E ai assim varias vezes eles ndo passaram numa classificagéo por
questdes de ser negra. E ja ndo ser assim, atender alguém que ndo quero que vocé
me atenda, depois colocar porqué. (...). Entdo assim, acaba que entrar em alguma
loja a gente vem de um de um poder aquisitivo muito baixo entendeu? Vocé entra
numa loja, vocé ndo ta bem-vestido e ai vocé é acompanhado, isso assim é, é rotina
e vocé acaba se adaptando com isso. Meu irméo toda vez é parado numa blitz, rs
tenso. Ndo tem uma blitz que ele ndo é parado. Baixo, negro, com um bom carro,
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com um corddo de ouro no pescoco, entdo, mas ele também é servidor publico. Por
mérito e honra dele, por estudar muito. (RUTH)

Mais ai a minha mae sempre frisou que nés deviamos, deveriamos estudar. (Moz
muito embargada, lagrima nos olhos). Eu fui para escola cedo. (Choro). Eu fui para
escola com 6 anos, pra primeira série. Mas teve um ano que. (Choro) teve anos que
eu tive que ficar fora da escola porque eu tinha que tomar conta dos meus irmaos.
(Choro). Entéo eu fiquei 4 anos fora da escola, quatro ndo, cinco anos fora da escola.
(Choro). Mais também, depois que eu voltei eu nunca repeti de ano. (BEATRIZ)

Assim, eu nunca tive dificuldade, nunca percebi olhares ou cochichos; nada ndo.
Assim, todo mundo me trata normal e, assim, apesar de ser, acho que, a Unica negra
do meu setor; Unica negra assim como eu mesma, eu sou a pele mais escura do setor.
As... As pessoas me tratam por igual, né, como igual. Nao tem. (LUIZA)

Sé que assim, eu falo pelo meu histdrico né, eu estudei em colégios publicos né e
assim, que tinham greves, que a gente via toda aquela dificuldade né de um colégio
publico. O meu segundo grau também foi muito dificil e ai através de um pré-
vestibular eu vi a chance, é que foi através de uma ONG que tinham professores que
se disponibilizavam de dar aula voluntéria e ai eu percebi que através desse curso de
pré-vestibular eu teria chance de t& podendo estudar, fazer um nivel superior e ai
assim foi acontecendo. Fiz o meu nivel técnico né? Fiz curso técnico em
enfermagem, consegui o trabalho, depois consegui fazer a faculdade e ai eu percebi
l& na frente como eu tinha dificuldade né? Como assim existia uma diferenca muito
grande de mim que estudei a vida toda num colégio particular, para meus colegas
gue estudaram a vida toda num colégio né, estudei num colégio publico e para 0s
meus colegas que estudaram a vida toda num colégio particular. Entdo vocé vé essas
diferengas de uma maneira bem, sabe? (ANA)

(...) inclusive nessa minha trajetoria eu vendi sanduiche na UFRJ e o que me
chamava muita atencdo era isso. Poxa, mas se aqui € uma universidade publica
porque eu vejo tantos carrdes aqui? Por que eu ndo vejo as pessoas que realmente
precisam ocupando essas cadeiras, nessa universidade? E era uma coisa que me
entristecia muito. E assim, eu tive que passar por esse pré-vestibular e ai surgiu de
uma bolsa de estudo onde através dessa bolsa eu tive a oportunidade de fazer minha
faculdade de enfermagem. Porque o meu sonho sempre foi estudar numa
universidade publica né? (ANA)

Por que as vezes as pessoas pensam, comentam mais ndo, ndo colocam né a sua real
realidade e assim eu falo pra vocé que eu vejo que ainda tem muita coisa que precisa
melhorar, precisa mudar em relagdo a questdo da oportunidade né, para as pessoas
negras e as pessoas fala, ah, mais isso acabou, isso ndo existe mais ndo. Existe, sim,
t4, a gente sabe que existem pessoas, existem instituicbes que ainda precisam
melhorar bastante no sentido de t4 vendo né o negro dentro da sua integralidade,
dentro do seu potencial né. Porque a gente sempre foi muito estigmatizado por conta
da cor da nossa pele, né. E assim, vocé vendo que agora né, existe &, até mesmo essa
questdo do projeto da cota, como a mentalidade das pessoas através da informacéo
né de que todos nds realmente somos iguais e SOomos capazes € o objetivo € no futuro
bem proximo que realmente isso né ndo seja mais necessario, no caso a cota ndo seja
mais necessaria. Que a gente possa ter um olhar de igual para todos, eu acho que
isso € muito importante. (ANA)

Até em outras instituices vocé vé né que é uma coisa assim muito clara, muito
Obvia quando vocé vai ver os teus colegas né negros né que trabalham na instituicéo
no universo, vocé vé que a quantidade é muito pequena né? Ai vocé procura uma
pessoa num cargo de geréncia, num cargo de chefia né, sdo pouquissimos entdo
assim eu quando eu vejo um médico (sorriso) negra, nossa! (...). (ANA)
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Eu sou filha de estupro. Eu sou filha de uma mée negra de um pai branco, rs e que
abandonou a minha mée, rs nervoso. Entdo eu me classifico como negra, porque a
minha mée € negra, meus irmaos sdo todos negros, eu sou a Unica que diga né
morenar né? (RUTH)

Esta dltima fala permite refletir até que ponto a miscigenacdo e politica de
branqueamento da populagdo brasileira é fruto de uma construcao social para justificar, negar
e ignora a violéncia sofrida por mulheres negras ao longo dos anos. Serd que todas as
mulheres negras escravizadas queriam realmente ter filhos com os seus “senhores”? Quantas
mulheres negras sofreram e sofrem violéncia sexual?

4.5.2. Racismo percebido na instituicido

Nesse item € analisada a percepcdo dos entrevistados sobre racismo na instituicao
pesquisada. Atitudes e/ou acbes de preconceito/ racismo e discriminacdo por eles sentidas e
percebidas em relacdo a eles ou qualquer outra pessoa negra na instituicdo (pacientes,
familiares, equipe de trabalho, visitantes, etc.). As falas detalhadas que embasaram a
categorizacao apresentada na tabela a seguir encontra-se no apéndice E.

Tabela 10 - Percepcdo de racismo na instituicdo pelos entrevistados

Percepcao Citacoes
N&o percebem racismo na instituicéo 05
Total 05
Pacientes/Familiar 04
Colegas de trabalho - pares 04
Entre profissdes - equipe médica 03
Né&o especificado 02
Direcionado a Pacientes 01
Direcionado a médicos 01
Total 15

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

A partir do apéndice E é possivel verificar que dos quinze entrevistados, cinco
informaram n&o ter percebido racismo na instituicdo e dez entrevistados identificaram atitudes
racistas na instituicdo. Vale destacar que o ndmero de citacdes de racismo percebido foi
superior a dez porque alguns entrevistados relataram mais de uma situagao de racismo.

Primeiro, foram analisadas as falas sobre ndo percepcdo de racismo. A entrevistada
Olga ao ser questionada se ja percebeu racismo no ambiente de trabalho deu a seguinte
resposta: “N&o, ndo. TO até... Ndo. Ndo, meus colegas aqui se respeitam e, independente
disso, podem até brincar, mas ndo... Nada que vocé fique, assim, chateado com essa questao
ndo.” (OLGA)

Considerando que para esse trabalho foi utilizada a analise de contetido essa fala foi
categorizada como sendo de ndo percepc¢do de racismo. Entretanto, ndo ha como néo refletir
sobre essa resposta, uma vez que a mesma gera davida, isso porque logo ao afirmar que nao
percebe racismo, Olga utiliza a expressao “podem até brincar, mas nao.... Nada que fique,
assim chateado com essa questdo.”
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A entrevistada ndo deu detalhes que tipo de brincadeiras vivencia ou percebe.
Todavia, com base em Moreira (2018), piadas e brincadeiras revelam o grau de eficiéncia e
sofisticagdo do racismo no Brasil. De acordo com esse autor algumas vitimas nem mesmo
veem que nas “brincadeiras” o racismo pode estar “escondido”. Por outro lado, 0S negros que
percebem o racismo nas piadas e a elas reagem, correm o “risco” do agressor justificar que se
trata de brincadeira, e acusar a vitima de intolerancia e falta de humor ou mesmo vitimismo.

E possivel verificar que “brincadeiras” e piadas sobre negros tém como padrdo
ressaltar caracteristicas estéticas dos mesmos de forma pejorativa e/ou demonstrar um
marcador social de inferioridade dos negros em relacdo aos brancos. Sendo comum piadas
gue comparam 0S Nnegros a animais, criminosos, preguicosos, excessivamente sexualizados,
dentre outros, tal como destacado por Méndez (2016). Nesse contexto, cabe refletir se o
humor nédo esta sendo utilizado para encobrir o racismo, reafirmar a branquitude e legitimar
estruturas hierarquicas de dominacéo racial.

Alguns entrevistados deixaram claro que percebem o racismo na instituicdo através de
piadas, brincadeiras ou expressdes utilizadas no dia a dia no ambiente de trabalho. Houve
relatos de entrevistados de que quando verbalizaram que ndo gostaram daquele tipo de
brincadeira foram rotulados como uma pessoa que leva tudo a sério. Todavia, hd& uma
premissa segundo a qual uma acdo ou piada para ser considerada brincadeira tem de ser
motivo de riso para todos e ndo somente para uma das partes envolvidas.

Isso me incomodava muito, muito mesmo. Ainda me incomoda, por que a gente
acaba sofrendo sempre uma piada. (IRIS)

E, assim, ¢ zu... Eu vejo como ‘zoagdo’, mas ¢ uma ‘zoagdo’ eu vocé percebe que
tem um fundo ali de... de... de... de... de racismo, de... de... Sabe, aquelas piadas de
maldosas, entendeu? Entdo (...). (RITA)

Que a piada ela ndo tem? A piada é uma piada [pa-pa]. S&o coisas que a pessoa quer
falar, mas ndo tem o jeito de falar, entdo, ela faz uma piadinha. Que eu vejo, se fosse
um conhecido meu proximo, seria uma coisa pra descontrair, mas como nao.
(ARTHUR)

Olha s6, as coisas comecaram assim: filho de preto é feio. Se eu fosse preto ndo
casava com preto. Cabelo de preto é feio. O plantdo ficou mais preto. E isso foi
durante dois meses, até que eu reagi. (HELEN).

Retomando a andlise das falas dos entrevistados que informaram nao ter sofrido ou
percebido o racismo, destaca-se o relato da entrevistada Luiza: “Assim, todo mundo me trata
normal e, assim, apesar de ser, acho que, a Gnica negra do meu setor; Gnica negra assim como
eu mesma, eu sou a pele mais escura do setor.” (LUIZA). Com essa fala ¢ possivel identificar
que a entrevistada percebe que a presenca de negros no ambiente de trabalho ainda € reduzida.
Fato que também foi identificado na fala da entrevistada Ana.

E o mais interessante € que a gente trabalhando no hospital né, aqui nessa
instituicdo. Até em outras instituicGes vocé vé né que é uma coisa assim muito clara,
muito 6bvia quando vocé vai ver os teus colegas né negros né que trabalham na
instituicdo no universo, vocé vé que a quantidade é muito pequena neé? Ai vocé
procura uma pessoa num cargo de geréncia, num cargo de chefia né, séo
pouquissimos entdo assim eu quando eu vejo um médico (sorriso) negro, nossa! Eu
fico tdo lisonjeada, tdo feliz! Porque eu vejo que realmente houve essa oportunidade
para essa pessoa. Ndo sei se por sistema de cotas ou se a pessoa né conseguiu, mas
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eu acho assim, que é uma coisa que, sabe traz uma satisfacdo para a gente. Porque
foram muitos anos realmente de excluséo né? (ANA)

As entrevistadas Tais e Ana também afirmaram nunca terem sofrido racismo na
instituicao tal como transcrigdes a seguir apresentadas. “Nem de paciente, nunca sofri. Se foi,
foi um preconceito meio velado” (TAIS). “Se isso vai acontecer futuramente eu n&o sei. Mais
até o momento.” (ANA).

Esses relatos demonstram que tal como foi tratado no referencial tedrico deste estudo
um dos grandes problemas do racismo no Brasil é o fato do mesmo se apresentar de forma
velada, sutil ou em formato de brincadeiras e piadas.

Beatriz também afirmou ndo perceber racismo na instituicdo. Entretanto a mesma
destacou que percebe pouca abertura dos médicos para ouvir e dar crédito ao que é exposto
pelos técnicos de enfermagem e enfermeiros sobre o0s pacientes. Cumpre ressaltar que sao
esses Ultimos profissionais que passam a maior parte do tempo com os pacientes.

A gente fala e as vezes os médicos ndo ddo muita atencdo para o que a gente té&
falando, ta sinalizando. Eu acho que isso é porque, eu percebo isso, ndo sO aqui
como em outras empresas que eu trabalhei é como se nds féssemos uma classe
inferior, assim que ndo sabe o que esta falando. (BEATRIZ).

Embora a questdo racial ndo seja afirmada na fala da entrevistada, ndo ha como negar
que a relacdo entre a quantidade de negros e brancos na medicina e na enfermagem é
inversamente proporcional. E esse fato analisado sob a 6tica do racismo estrutural pode ser
entendido como uma forma de racismo.

Finalizada a anélise das falas dos servidores que informaram ndo perceber racismo na
instituicdo foram analisadas as falas dos entrevistados que percebem o racismo. De acordo
com a fala dos entrevistados foi possivel identificar diversas situacdes, fontes e motivos que
demonstram a manifestacdo do racismo na instituicdo conforme apresentado na tabela 10.

Quatro falas deixaram evidente que a ag&o racista teve como agressores pacientes e/ou
familiares, quatro foram agressbes por parte de colegas de trabalho/profissdo e trés
provenientes da equipe médica. As entrevistadas Rita e Cintia ressaltaram casos de pacientes
que se recusaram ser atendidos por pessoas negras.

A primeira vez ela ndo queria ser cuidada por mim. E ela pegou gritou o marido
dela, pra me tirar de perto dela. E ele falou assim: o que que foi? Pode deixar que eu
vou dar uma porrada na cara dela. 1sso pra mim foi a primeira vez. A outra vez, a
paciente, ela, tudo o que eu ia fazer com ela, nada meu prestava. O meu termdmetro
ndo prestava, 0 meu aparelho de pressdo ndo prestava. Nada meu prestava. E ela
reclamava o tempo inteiro. Se eu fosse fazer uma dipirona, eu falava assim: estou
fazendo... eu falava, né, me apresentava — estou fazendo sua medicacdo — Ai ela
vinha, €, com deboche pra mim: Ah, por que que vocé esta falando isso? Esta com
medinho? Sabe, umas coisas que ndo tinham nada a ver. A mulher me dava umas
patadas. E o outro colega (branca), que eu falei: gente, eu jA ndo estou mais
suportando. E ela com o mesmo aparelho, com o mesmo termdmetro, e ela aceitava
tudo numa boa. S6 quando eu ia, nada meu prestava. (RITA)

Um familiar, ele abordou, fez uma abordagem, e perguntou se eu ia cuidar da mae
dele. Eu sim, claro. Eu me identifiquei, fiz minha identificacdo, que aqui a gente fala
sou fulano, a gente fala 0 nome e a funcéo; eu sou técnica de enfermagem. E a
pessoa levou um susto — mas aqui ndo é um hospital de ponta? Eu disse: - Sim, aqui
é um hospital tecnolégico. E vocé vai cuidar da minha mae? Eu falei: Sim, sim. Hoje
eu estou no plantdo. Ai ele falou: mas vocé, assim, é tdo moreninha. Ai, eu engoli
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seco e falei: assim, é eu realmente eu ndo sou moreninha, eu sou negra. Ali, ele ficou
assim olhando, e a paciente, nesse dia, inclusive ela tentou me agredir. (CINTIA)

Iris relatou o caso do pai de uma paciente que “debochou” do seu cabelo, agdao essa
que na sua percepcao foi realizada com apoio de uma colega de trabalho.

J4 tive uma situacdo também no leito, na beira do leito com uma colega que é branca
né do cabelo alisado e 0 pai de uma paciente virou para mim e falou assim. E nfo. A
paciente deitada na cama. Hoje ela ja é até falecida. Ai ela entrou e falou assim: A
menina, ela tinha a mania de brincar: Ai que susto! né? Ai eu: Que foi Fulana! - Que
vocé me deu um susto agora! Mas era uma brincadeira dela. Ai o pai dela virou e
falou assim: - Nao é. Virou e falou assim. N&do eu acho que foi a colega! — Também
com esse cabelo! Ai a paciente olhou para a minha cara e fez assim (sinal de
negativo com a cabeca) que ela era tetraplégica. Tipo assim. Nao é isso! Nao é por
isso que eu td falando susto! N&o é pelo cabelo! Ai ela pegou! Ai o pai da paciente.
Al eu peguei e falei assim esse cabelo meu aqui é estilo, € meu estilo. Ai o pai da
paciente virou e falou assim: Poxa, se isso é estilo, eu ndo quero ver o que € o certo!
Aii ficou os dois rindo (pai da paciente e colega de trabalho) (...). (IRIS)

Além disso, foram relatados casos de pacientes que insistiam em “confundir” os
técnicos de enfermagem com os profissionais da limpeza. Sendo que essa confusdo
geralmente acontecia com técnicos de enfermagem negros. Vale pontuar que o uniforme das
duas classes de trabalhadores é completamente diferente.

Tipo, assim, ah muita gente nem sabe que nem sabe que eu trabalho na enfermagem,
entendeu? Tipo assim, eu sou negra, entdo, entendeu? Qualquer outra coisa, menos
na da enfermagem. Que eu nun... - Sera que é que teve capacidade de fazer um
concurso, passar a integrar o quadro de funcionarios como o profissional da saude,
né? - As vezes, a gente percebe isso, entendeu? (SARA)

Tipo assim, no comec¢o fica muito assim: ah, aqui 6 que horas que vocé tem que
limpar aqui a enfermaria? O acompanhante falando. E eu: senhora, eu ndo sou da
limpeza. Vai todo mundo com a mesma roupa. Ai ja teve paciente, de eu entrar com
uma pessoa de pele mais clara, e dizer assim: olha, doutor — falando com meu amigo
que € técnico como eu, nds estdvamos com cracha identificado. Ah, aqui eu quero
que vocé va limpar aqui. Olha, que horas que vocé vai arrumar a cama? Eu:
Senhora, ndo sou eu, é a camareira. O uniforme dela é diferenciado do meu. No
comego foi bem dificil. Muito dificil! (MARTA)

Ja os casos de racismo percebidos/praticados por colegas de trabalho/profissdo foram
verificados nas falas dos entrevistados: Iris, Helen, Olivia e Arthur. Os mesmos estavam
associados a brincadeiras e piadas com 0s negros e criticas sobre o cabelo. A seguir sdo
destacadas algumas falas.

Houve uma situagdo também no grupo de trabalho em que comecgaram a colocar
piadas racistas do tipo: € um negro, com a parte do pescogo demasiado, l& vem nego
cheio de papo. Ah tem nego se achando. Ai eu cheguei e falei: Olha a brincadeira
racista que nao sei 0 que, isso é racismo. Ai a pessoa piorou a situagdo, comegou a
colocar mais coisas ainda. Ai veio para cima de mim e falou assim: O que que &, tem
algum problema? Eu vou colocar mais coisa hein! Eu falei: Eu s6 td falando por que
€ um pouco racista esse tipo de brincadeira. Ah! porque vocé tem dificuldade de se
aceitar ndo sei o que. Ai nisso tava na hora do almoco eu peguei e debrucei um
pouco ai a pessoa foi la e tirou uma foto minha e botou assim é: como € que é? Nego
dormindo no plantdo. (IRIS)
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E ja teve varias coisas. Ja teve também colega também colega que veio falar para
mim assim: Ah! porque vocé tem que ir no Beleza Natural, as pessoas ndo falam
nada para vocé, mais todo mundo repara e ninguém tem coragem de falar mais eu
tenho porque esse seu cabelo ndo t& bonito, né? (IRIS)

Entrevistada. (...) eu sofri injuria racial, preconceito durante dois meses.
Entrevistadora: Aqui nessa instituicdo?

Entrevistada: Aqui, nessa instituicéo.

Entrevistadora: E como que isso aconteceu? Vocé poderia falar como que isso
aconteceu? Como vocé superou isso? Como vocé agiu em relacdo a isso?
Entrevistada: Olha s6, as coisas comegaram assim: filho de preto é feio. Se eu fosse
preto ndo casava com preto. Cabelo de preto é feio. O plantdo ficou mais preto. E
isso foi durante dois meses, até que eu reagi. Até que eu reagi e falei - vocé vai parar
agora.

Entrevistada: Era igual a mim. Sabe, até...

Entrevistadora: E a cor da pele da pessoa?

Entrevistada: Era clara! Mas ndo deixava de ser negra, sabe? E, ai... E, ai, assim essa
€ a maior...

Entrevistadora: Verbalizava isso pra vocé?

Entrevistada: Verbalizava pelo corredor e todo muito escutava. E, filho de preto é
feio. Se eu fosse preto ndo casa com preto. Ai, o plantdo ficou mais preto do que ja
era. E todo dia isso, até que um dia eu perdi a cabeg¢a e nds discutimos feio, feio,
feio. E 0 que mais me entristeceu foi que todo mundo escutou a discussdo, mas
ninguém quis saber o qué que era. Um dia depois ela ja ndo veio mais e foi
transferida. Mas nunca, e nenhuma chefia, nenhuma enfermeira chegou perto de
mim e perguntou o que aconteceu. (HELEN)

Entrevistadora: Vocé ja percebeu com algum colega?

Entrevistada: Eu acho que nem pela... A questdo racial ndo, eu acho que é pelo
comportamento da outra pessoa mesmo. Ai, como a cor, né, é diferente, de repente...
A gente as vezes brinca, fala — Ah -. A... As pessoas falam — Ah, porque isso nao
existe, isso, aquilo outro -. Mas, as vezes, as pessoas associam sim. Entendeu? A cor
com relagdo ao jeito, a coisa da... Da pessoa. E que eu também finjo, entendeu? Eu
ndo dou corda pra essas coisas ndo. Eu ndo dou, né, eu ndo alimento — Ah, ta vendo -
. N&o. Eu... Se eu percebo, eu fico na minha, entendeu?

Entrevistadora: Mas, vocé ja percebeu?

Entrevistada: E, percebe-se. Ja percebi sim.

Entrevistadora: Vocé entende que a implicancia...

Entrevistada: E... E... E...

Entrevistadora: E relacionada com a questéo de cor?

Entrevistada: E, tem isso sim.

Entrevistadora: A pessoa fala alguma coisa...

Entrevistada: Associa. Associou, entendeu? — Ah, fulano. T4 vendo? Além de... -.
Entendeu? Pode ser... Tem, tem sim. Tem sim. Eu... Eu acredito que muitas pessoas
falam que isso ndo existe, mas l& dentro o preconceito ta ai sim. Muito, ndo tem
nogéo. (OLIVIA)

Entrevistado: Aconteceu. — Ah, aquele 14 é cotista. Ah, se fosse na minha época seria
negro, pardo? O que que seria?

Entrevistadora: Mas vocé percebe em termos de preocupacdo ou em termos de
piada?

Entrevistado: Piada.

Entrevistadora: Mas vocé percebe € no sentido pejorativo?

Entrevistado: Também!

Entrevistadora: Pejorativo?

Entrevistado: Que a piada ela ndo tem? A piada é uma piada [p&-p&]. S&o coisas que
a pessoa quer falar, mas ndo tem o jeito de falar, entéo, ela faz uma piadinha. Que eu
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vejo, se fosse um conhecido meu préximo, seria uma coisa pra descontrair, mas
como ndo. (ARTHUR)

A analise a seguir teve como foco a fala de Iris sobre criticas/preconceitos que relatou
sofrer, tanto por parte de pacientes quanto de colegas de trabalho, por “assumir” seu cabelo
natural, ou seja, desde que ela passou a ndo mais alisar o cabelo. Tal fala vai ao encontro com
relatos das autoras Bouzon (2004, 2008) e Moura (2013) que evidenciam que o cabelo, em
conjunto com o tom de pele constitui um dos marcadores da negritude.

O preconceito com relacdo ao cabelo afro também esteve presente na fala da
entrevistada Beatriz, quando ela exemplificou uma situacdo vivenciada fora da instituicéo
pesquisada. Esses casos de certa forma demonstram que criticas e atitudes racistas que tenham
como foco o cabelo afro podem ser mais comuns do que se imagina.

Que cabelo era esse? Ai eu olhei para ela falei que era 0 meu cabelo, Unico que eu
tinha, que eu. Ah, entdo vocé vai botar uma touca, ela falou. Ai eu falei assim: Eu
ndo vou colocar touca, porque touca ndo faz parte do meu uniforme, ai ela falou
assim: vocé ndo vai colocar a touca. E eu: N&o vou colocar touca, vou continuar
fazendo o que eu estava fazendo. Demorou 5 minutos as enfermeiras me solicitaram
que eu fosse remanejada para um outro setor chamado clausura. Onde ficava as
irmds. Sendo que essa clausura vocé ndo sai de la de dentro, vocé tem que, é uma
parte que vocé entra. E uma clausura mesmo. A parte do hospital e vocé néo sai la de
dentro. Vocé s6 sai muito mal para almogar. Entendeu? Vocé fica ali, as suas 12
horas ali dentro. Ninguém te v&, ninguém sabe de vocé. (BEATRIZ)

Foram citados outros exemplos de racismo percebidos na instituicdo, tal como
destacados a seguir. Alguns entrevistados informaram perceber diferenca no tratamento dado
aos técnicos de enfermagem negros e brancos por parte da equipe médica. Segundo relato dos
entrevistados alguns médicos tendiam ser mais educados profissionalmente com os técnicos
de enfermagem de cor de pele clara. A entrevistada Rita citou o racismo que ela percebe da
equipe de trabalho da instituicdo, em relacdo a pacientes e possiveis acompanhantes quando
estes ndo apresentam o padrdo normativo da sociedade na forma de se vestir ou utilizar
adornos; orientacdo sexual e outros.

Entrevistada: Olha, eu até acho que falta um pouco de maturidade, um pouquinho.
Mas sempre vocé ouve algumas piadinhas em relagdo ao homossexual; sempre ouve.
Quando vocé olha, assim, uma senhora negra com turbante, aquele vestido bem com
aquelas cores bem vivas; a gente ouve piadinhas dos colegas, aquelas coisas todas.
Mas isso falta até de crise de maturidade mesmo, mas sim.

Entrevistadora: Quando chega paciente que vocé diz?

Entrevistada: E, paciente, acompanhante, principalmente, né, que vem. E, a gente
escuta sim. Escuta bastante até. (RITA)

Houve ainda, casos de entrevistados que, afirmaram sentir racismo, porém ndo deram
um exemplo especifico. Como foi 0 caso das entrevistadas Sara e Ruth.

Entrevistadora: Vocé percebe como?
Entrevistada: Pela forma da pessoa falar com vocé. E olhar para vocé, entendeu? E,
ai, depois que sai da area da enfermagem, ai, j& muda um pouco, entendeu? E uma
coisa meio complicada, né? (SARA)

Entrevistadora: Vocé ja sofreu algum, alguma discriminacdo aqui dentro ou
preconceito aqui dentro?
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Entrevistada: Ja, ja E, ndo sdo frases declaradas, mas vocé vé que tem (rs nervoso)
algumas questdes especificas (RUTH)

Levando-se em consideracdo essas duas falas, pessoas mais céticas quanto a existéncia
do racismo pode questionar que, uma vez que essas entrevistadas ndo deram um exemplo
pontual, tais falas ndo deveriam ter sido ser consideradas como percepcao de racismo. Porém,
nesses casos, sugere-se que a pessoa que assim pensa faca um exercicio com situacdes
vivenciadas por ela a partir de caracteristicas proprias e avalie se a dor e o sentimento de
exclusdo ndo é real sob o seu ponto de vista. Exemplos: olhares das pessoas em relacdo as
pessoas: obesas, tatuadas, malvestidas, deficientes fisicos, dentre outros.

Levando-se em consideracao os diversos relatos desta pesquisa é possivel afirmar que
existe racismo na instituicdo pesquisada e talvez 0 mesmo néo seja tdo velado assim. Tanto
que 10 dos 15 entrevistados deram relatos de situagfes que consideram racistas dentro da
instituicdo. Cumpre destacar a fala da servidora Cintia que sugere que 0s casos de racismo,
preconceito e discriminacdo podem ser em propor¢do maior do que o que foi revelado nesse
estudo, uma vez que pode ocorrer o silenciamento das vitimas.

Entrevistadora: Vocé ja soube de mais casos aqui com outros colegas de trabalho?
Entrevistada: Ndo. Porque a gente procura assim, eu assim... da mesma forma que eu
ndo cont... comentei com ninguém, da mesma forma deve ser alguns colegas. Eu
deduzo por isso, porque alguém deve ter vivenciado é ndo s pela cor; ja vivenciou
pela aparéncia. Assim, o técnico € homem, mas tem o cabelo mais cumpridinho...
(CINTIA)

Foi possivel perceber que, o assunto racismo é amplo e complexo. Nao foi viavel,
nesse estudo, abordar de forma detalhada todas as nuances e falas, tendo em vista a questéo de
tempo para conclusdo deste estudo. Entretanto, gostaria de finalizar esse topico relatando a
dificuldade e a perplexidade que os profissionais que relataram casos de racismo ficaram ao
se deparar com situagdes racistas e destacar que nenhum dos casos citados foi denunciado.

Mas, assim, na hora eu achei que eu era uma pessoa ta bem resolvida em relacéo a
isso, mas na hora vocé tem um sentimento assim tdo esquisito. Vocé sente téo
pequena, sabe? A pessoa te insultar assim de uma forma assim; mas depois aquilo
passa. Mas foi bem triste, assim, foi dificil vocé digerir a situacdo. (MARTA)

Entrevistadora: E como vocé sai dessas situacdes?

Entrevistada: Ignoro. Ignoro porque o preconceito é de quem tem. A pessoa pode ter
0 preconceito que ela quiser, mas existe uma coisa: ela tem que respeitar. Se ela me
respeitar td bom. (HELEN)

Entrevistadora: Vocé encontrou o que vocé diz? Preconceito e racismo?
Entrevistada: Preconceito. E encontrei preconceito, ndo por parte dos profissionais.
Mas eu encontrei preconceito por parte de paciente e familiar. E, eu assim, até levei
um susto, no século vinte e um... (CINTIA)

Cabendo, portanto, algumas indagacGes: por que esses casos nao foram ou ndo sdo
denunciados pelas pessoas que perceberam/sofreram racismo? O que faz uma pessoa mesmo
em situacdo de doenca e possivel fim de vida destratar e ofender outra pessoa por conta da sua
cor?

Vale destacar o caso exposto pela entrevistada Helen que ao reclamar junto a chefia do
caso de racismo que sofreu, recebeu de resposta que foi um mal-entendido. E o fato das
entrevistadas Cintia e Marta que afirmaram que ndo denunciaram o racismo sofrido,
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principalmente por parte de pacientes, por levarem em consideragdo que muitos deles estdo
em situacdo de quase morte.

Dentro desse contexto, pertinente se faz retornar ao entendimento de Teixeira (1992),
segundo essa autora, o silenciamento ou riso manifesto pelos negros diante de uma expressdo
de racismo nao devem ser interpretados com uma confirmacéo das expectativas e opinides dos
agressores. A risada e o ou silenciamento, em contrapartida, aparecem como uma forma de
defesa, um esforco para distanciar-se da situacdo e ganhar tempo para elabora-la. Nem
mesmo, que tais atitudes, permitem que se afirme que as vitimas ndo percebem o racismo ou
nédo sintam dor com a situacao vivenciada.

Outros fatos que podem gerar o silenciamento dos negros e que ja foram relatados
nesse estudo sdo: desconfianca na possivel punicdo do agressor, possibilidade da vitima ser
rotulada como uma pessoa que se vitimiza ou que € intolerante, ou mesmo que tudo nédo
passou de um mal-entendido. Fatos que acabam por retornar a responsabilidade sobre o
racismo para a vitima.

4.6. Sugestodes para Melhoria da QVT e da Gestéo da Diversidade Racial na Instituicao

Foi solicitado aos entrevistados, sugestbes para melhoria da QVT e respeito a
diversidade racial dentro da instituicdo. Eles poderiam apresentar mais de uma sugestdo para
cada uma das tematicas.

No que diz respeito a QVT as sugestdes apresentadas estavam diretamente
relacionadas a busca pela reducdo dos impactos gerados pelos fatores listados como falta de
QVT da tabela 8. As sugestfes mais citadas foram: aumento do numero de servidores, apoio
psicologico, reducdo da carga horaria, revisdo de rotinas de trabalho no sentido de adequacéo
destas com base na quantidade de servidores que efetivamente estdo trabalhando e
capacitacdao/desenvolvimento. As falas detalhadas que permitiram a categorizacdo a seguir
estdo no apéndice F.

Tabela 11 - Categorizacao de sugestes para melhoria da QVT na instituicdo

Sugestbes Citac0es
Aumentar nimero de trabalhadores 09
Apoio psicoldgico 08
Reducdo da carga horéaria — 30 horas 06
Rever rotinas de trabalho 04
Capacitagdo e Desenvolvimento 04
Que as melhorias solicitadas acontecam 03
Local de descanso e refeitorio 02
Melhorar o relacionamento interpessoal e Inter equipes 02
Economia de material 01
Direcéo ser mais préxima dos trabalhadores 01

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Como mencionado anteriormente, a carga horaria semanal de trabalho na instituicdo
pesquisada € de 40 horas semanais. Os sujeitos da pesquisa pontuaram que Sdo muito
cobrados em relacdo ao cumprimento da carga horéria semanal. E uma das justificativas para
cobranca efetiva dessa carga horaria € que esta € coerente com a média salarial que recebem.
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E ainda tem um agravante, fazem questdo de nos lembrar que o nosso salario é
muito diferenciado, nds temos que fazer jus a esse dinheiro. (ADRIANO)

E fica ali exposto. Ninguém quer saber de... Entendeu? Amenizar aquilo ali ndo.
Porque vocé ganha bem, entendeu? Vocé ganha bem, entendeu? N&o tem conversa,
vocé ganha bem. Vocé fez o concurso. Vocé ganha bem e acabou. Eu acho que é
mais ou menos assim (MARTA)

Eu acho que tem pessoas que colocam o que vocé ganha, vocé tem que ta feliz.
Pronto e acabou. E € isso ai. Tu ganhas muito bem. Vocé ta de bobeira, entendeu?
Né&o tem conversa. Eu acho complicado, né. (OLIVIA)

Os entrevistados mencionaram que, profissionais da area de saude que trabalham em
outras instituicbes publicas ou que estejam lotados em outras carreiras no ambito federal,
possuem uma carga horaria semanal de 30 horas.

Outras sugestdes para melhoria da QVT foram apresentadas pelos entrevistados,
dentre elas: aproximacdo da diretoria ao dia a dia dos servidores, retorno de
cursos/treinamentos, apoio psicolégico para os servidores e ouvir as necessidades dos
servidores. Porem, conforme relato da entrevistada Tais, ndo basta ouvir os servidores se faz
necessario que essa escuta seja ativa e geradora de mudangas: “Vocé pode até falar, mas nao
tem mudanca.” (TAIS).

Cumpre ponderar que pesquisas sobre QVT, sobretudo na area de enfermagem, tém
sido feitas por diversas areas de conhecimento ao longo dos anos. Percebe-se que, as
dificuldades e fatores de falta de QVT para esses profissionais bem como as sugestdes de
melhoria tem persistido ao longo dos anos. Fato que leva a seguinte reflexdo: o que gera
adoecimento e falta de QVT nas instituicbes, bem como as a¢des que precisam ser tomadas
para melhorar essas situagdes, ndo é novidade, pelo menos para 0 mundo académico. Por que
essas situacOes tém persistido ao longo dos anos?

Uma das hipdteses é que as mudancas necessarias para melhorar a QVT dos
trabalhadores de enfermagem “podem comprometer” a lucratividade dos donos de capital em
instituicOes de saude privada. E no caso de instituicbes publicas podem esbarrar em: falta de
interesse  politico, falta de capacitacdo de servidores; existéncia de gestores
descomprometidos, dentre outras. Essas hipdteses inclusive podem ser objeto de pesquisas
futuras.

Associado ao questionamento sobre as sugestdes para melhoria da QVT foi
perguntado aos entrevistados quem seriam o0s responsaveis pela QVT na instituicdo.
Identificou-se que para esses profissionais, 0s responsaveis sao: todos os servidores, as
chefias e a diretoria; tal como destacado nos relatos a seguir.

Os proprios funcionarios e eu acho que as chefias também, sdo responsaveis por a
gente ter uma boa qualidade. (TAIS)

Eu acho que é um conjunto. Nao é um setor especifico, uma pessoa especifica. Eu
acho que quando a gente consegue ver 0 servico como um todo. Que todo mundo
passa a ser importante, mesmo, né, nas pequenas coisas a gente vai ter um
qualificador maior. 1sso que eu penso. Nao tem uma pessoa especifica que seja
responsavel pela qualidade. Acho que todos sdo responsaveis pela qualidade e que
assim a gente tem as nossas geréncias que podem ajudar nisso, mais na qualidade eu
acho que é com todos. (RUTH)

Entrevistadora; Quem quem seriam 0s responsaveis para a gente ter qualidade de
vida no trabalho melhor?
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Entrevistada: Eu acho que assim, a principio a gente, podemos dizer que a nossa
chefia imediata né. Porque é através dela que ela vai t4& vendo ou fazendo o
levantamento das necessidades né, dos profissionais, do setor pra ta levando isso
para a direcdo, pra né a parte né responsavel do do da instituicdo pra tentar trazer
melhorias, entdo eles que estdo na linha de frente né, entdo eu acho que € a gente ta
conversando, passando para a chefia e em conjunto a gente t& tentando trazer
melhorias entendeu? (ANA)

Primeiro ¢ a diregdo. Acho que a maioria das dire... das diretrizes partem da diregdo
e vao respingando nas chefias, né, dos setores. Entdo, acho que é a direcdo junto
com a chefia, com liderancas. E nds que estamos na base. (ADRIANO)

Todos. Desde do trabalhador, ao usuario ao gestor. Todos sdo responsaveis pela
qualidade de vida no trabalho. O usuario € na questdo do respeito , do
reconhecimento do profissional , né ? O trabalhador em cumprir seus direitos e
deveres, fazer valer, né ? Nao sé interequipe mais também como profissional. E o
gestores de prové né toda essa parte de infraestrutura né para que o funcionario
possa ta executando um bom trabalho epara que ele possa ter uma qualidade de vida
no sentido de executar suas tarefas né com com livre de riscos né ? E de problemas.
(IRIS)

Todos os profissionais. Todos! (MARTA)

Tratando agora da temadtica racial, percebe-se que as sugestdes de melhoria
apresentadas pelos entrevistados sobre esse tema foram em numero menor das apresentadas
sobre QVT. Fato este que pode ser reflexo da dificuldade das pessoas falarem sobre racismo e
por este ser um assunto ainda pouco discutido no ambito da organizacao.

As sugestdes apresentadas pelos entrevistados para combate do racismo constam no
quadro abaixo e envolveram acdes como: difundir informacdo dentro da instituicdo que o
racismo é crime e desenvolver projetos de valorizacédo e divulgacdo da diversidade.

Quadro 26 - Sugestdes para melhoria da gestdo da diversidade racial na instituicdo (continua)
SugestBes para gestdo da diversidade racial na instituicéo

Eu acho que a questdo de informacdo nunca é demais. A informacdo nunca € demais, porque as pessoas as
vezes fazem porque assim eu acho que é uma questdo geral no Brasil, as pessoas fazem porque tem a certeza
gue nunca vai ser punido ou que nunca vai ser advertido por aquilo, ou que esta na sua razéo e os direitos do
outro ndo importa. Importa os meus direitos entdo eu acho que informacgdo nunca é demais. Se tiver algum
trabalho sempre é bem-vindo, né? (RUTH)

Por que as vezes as pessoas pensam, comentam mais ndo, ndo colocam né a sua real realidade e assim eu falo
pra vocé que eu vejo que ainda tem muita coisa que precisa melhorar, precisa mudar em relacdo a questdo da
oportunidade né, para as pessoas negras e as pessoas falam, ah, mais isso acabou, isso ndo existe mais ndo.
Existe, sim, t&! A gente sabe que existem pessoas, existem instituicdes que ainda precisam melhorar bastante no
sentido de ta vendo né o negro dentro da sua integralidade, dentro do seu potencial né. Porque a gente sempre
foi muito estigmatizado por conta da cor da nossa pele, né. E assim, vocé vendo que agora né, existe é, até
mesmo essa questdo do projeto da cota, como a mentalidade das pessoas através da informagao né de que todos
nos realmente somos iguais e somos capazes e 0 objetivo é no futuro bem préximo que realmente isso né nao
seja mais necessario, no caso a cota ndo seja mais necessaria. Que a gente possa ter um olhar de igual para
todos, eu acho que isso é muito importante. (ANA)

Nem um pouco, nem um pouco, eu acho que, eu fico até feliz de estar conversando sobre isso porque as vezes
as pessoas tém aquele tabu de ta falando a respeito né. E ai a gente conforme a gente vai aumentando 0 nosso
conhecimento a gente vai se libertando mais e ai vocé fala com muito mais tranquilidade, entdo assim eu falo
pra vocé que eu td muito feliz né, de ter tido essa oportunidade de ta trabalhando aqui né? (ANA)
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Quadro 26 - Continuagéo
SugestBes para gestdo da diversidade racial na instituicéo

Acho que sim, né? Até ja temos essa oportunidade de trazer mais de negros com sistemas de cotas, mas, de
repente, vé esse quantitativo. Quantos negros tém em cada setor, né? Porque que tem s6 um no setor X? Aqui
nesse hospital s6 tem um negro no setor X, né? Por que que aqui s6 tem, né? Assim, veio por... Qual a
diferenca? O que que t& impedindo que o0... que mais negros acessem 0 NoOssO servico como funcionarios?
Talvez fosse um tema legal para se pesquisar, né? (LUIZA)

Eu falei: olha, tem que colocar um papel no setor que discriminagdo é crime. Discriminacdo racial é crime.
(MARTA)

Entrevistadora: Vocé acha que essa instituicdo deveria fazer algum movimento, alguma... alguma informagéo
sobre a questao de discriminacdo e racismo dentro do ambiente de trabalho?

Entrevistada: 1ss0? Isso eu nunca vi nada no trabalho, assim, em relagéo a isso. Até mesmo orientagdo como...
como a gente proceder, num. Realmente a gente ndo tem esse tipo de trabalho aqui, uma coisa que seria bom.
(RITA)

Sim, sim, sim. E porque é um pouco velado, né? Quando fala que é preconceito as pessoas gostam de fugir e déa
outro nome. Entdo, poderia ser feito uma campanha de respeito as adversidades, porque todos nds somos
diferentes em alguma coisa. E tem bilhes de, né, de pessoas no mundo, mas cada um tem uma diferenca, uma
particularidade. As nossas digitais ndo sdo iguais, entdo, alguém tem alguma coisa diferente. Mas valeria apena
porqué... é porque aqui ¢ tdo ‘complexo’, tdo... tantas emogdes, queria seria mais uma luta, né, mais uma
batalha pra gente vivenciar. Entdo, acho que ninguém t& pensando nisso, so se chegar bem ao extremo mesmo,
ai, eu acho que as pessoas poderiam pensar. Mas nesse momento ainda ndo, porque deve ser tudo assim, € igual
— ah, eu ndo tenho preconceito — todo mundo fala isso, né? Quase tod... — eu ndo tenho preconceito — Mas
preconceito é o0 que? E uma ideia que vocé tem. Eu tinha preconceito com sistema de cotas. Mas vocé vai
estudar sobre aquilo e vocé vai acabar com aquele preconceito, que vocé ja tem uma ideia formada. Oh, eu
ach... € isso, isso, isso. 1sso que é preconceito, s6 que as pessoas confundem, né? Nao aceitar, jogar pra uma
forma mais um pouco diferente. (CINTIA)

E tdo complicado, né, porque acho que, hoje em dia, se fala tanto em diversidade, tanto de... e, ai, acaba
tomando um viés tao, as vezes muito estrelado, entendeu? Entéo, eu, ndo sei, eu acho que, é realmente acho que
€ 0 amadurecimento das pessoas mesmo. N&o saberia dizer. Ah, eu acho assim, porque a... tem uma grande
discussdo, hoje em dia, de querer vitimizar o negro, entendeu? — Ah, é uma vitima da sociedade. — Eu acho que
tinha que ter educacéo, é uma coisa que tinha que aprender desde o nivel fundamental, né? Ent&o, desde o nivel
fundamental vocé, até na histéria do Brasil, na nossa histéria, vocé ndo vé falar de negros que tivesse
relevancia. E a gente sabe que tem. Julio Rebougas era negro, né, ninguém sabe. Todo mundo passa pelo Tunel
Reboucas, mas ndo sabe que André Reboucas era negro, entendeu?

Entdo, assim, a gente teve negros, na época, naquela época ainda da pré-abolicdo ou abolicdo, que ja eram
negros com relevancia, né, dentro da sociedade. Entdo, a gente tem que saber disso, mas muitos negros nao
sabem disso. Ndo sabe que ele pode, ele pode chegar a alcangar o objetivo dele. Ele pode correr atras que ele
ndo é burro, ele é inteligente como qualquer outra pessoa, entendeu? (SARA)

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Vale destacar que as sugestdes apresentadas corroboram com as sugestdes
apresentadas pelo estudo de Costa e Baratto (2017) e Almeida (2018) apresentadas no
referencial tedrico deste estudo. Segundo estes autores fazer gestdo da diversidade racial
dentro das instituicbes ndo deve se limitar ou ser sindbnimo de contratacdo de negros. 1sso
porque, contratar negros e continuar perpetuando o racismo muito pouco adianta. E preciso
investir em discussdes sobre a tematica, dar visibilidade aos negros, reconhecer, promover
mecanismos de igualdade e de oportunidades, denunciar e combater ac¢Oes racistas.

4.7. Racismo e QVT

O tema QVT permeou a primeira parte deste estudo e tal como demonstrado, a
percepcao dos entrevistados sobre este assunto vai ao encontro do referencial teorico
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apresentado. Inclusive os entrevistados trouxeram fatores caracteristicos de QVT bem dentro
das principais teorias sobre esta tematica. Tal fato pode, inclusive, ser explicado levando-se
em consideracdo a formacdo escolar dos entrevistados que em sua maioria possuem nivel
superior. Nesse sentido, € provavel que QVT ja tenha sido debatido anteriormente pelos
mesmos teoricamente, uma vez que, ndo sdo poucos os estudos da area de enfermagem sobre
essa tematica.

Considerando que os entrevistados eram servidores, que se declararam negros/pardos e
foram informados no inicio da entrevista sobre os temas que seriam a discutidos nessa
pesquisa (QVT e racismo), havia a expectativa por parte da pesquisadora que o tema racismo
emergisse ao se falar sobre QVT, entretanto isso ndo aconteceu.

Em duas entrevistas o tema racial apareceu de forma espontanea, ou seja, sem a
necessidade da entrevistadora questionar sobre o assunto. Porém, nesses dois casos, as
entrevistadas ndo associaram de forma direta o tema racial a QVT, tal como pode ser
observado nos relatos a seguir.

Defini¢do de QVT segundo Ana e Iris.

Qualidade de vida no trabalho é isso é vocé todo o suporte né necessario, é vocé ter
uma carga horaria que ndo te deixe sobrecarregada, que € isso que a maioria dos
colegas tem percebido nesse momento né, é vocé ter 0s recursos necessarios pra
vocé desenvolver né? As atividades. (ANA)

E voceé ter um bom relacionamento interpessoal com seus colegas de trabalho é vocé
ndo se sentir perseguida é vocé ndo se sentir assediada . Eu acho que isso é
qualidade de vida no trabalho. (IRIS).

Relato de racismo sofrido ou percebido pelas entrevistadas Ana e Iris antes de
serem questionadas efetivamente sobre racismo.

Eu participei de varios processos né, de uma instituicdo que eu sonhava em
trabalhar, particular e ai fiz a prova consegui tirar uma boa nota né. Na época
falaram: Poxa Ana, vocé conseguiu gabaritar, até porque eu j& tinha um pouco de
experiéncia no setor e ai, participei da entrevista gostaram de mim, mas chegou na
hora a vaga ndo aconteceu. E isso ndo foi uma, nem duas vezes, né, entdo a gente
percebe realmente que existe, existia e ainda existe algumas questfes sobre essa
questdo racial porque principalmente em empresas privadas, vocé vé que, eles séo
muito essa coisa de hotelaria né, essa coisa de aparéncia que tem que ter , aquela que
, eles acham né, que é importante né ? (....) (ANA)

E ai depois que eu passei por uma situa¢éo de racismo no meu local de trabalho eu
parei assim na loja Americanas e tava vendo as coisas assim da loja e comecei a
chorar e comecei a perguntar a Deus: Deus por qué ? Por qué ? Por que eu creio em
Deus. Eu creio que Ele tem poder sobre a criacdo entdo foi ele que me fez com esse
nariz, com esse cabelo crespo, duro, foi ele que me fez com essa gengiva escurecida.
Entdo por que essa repulsa tanto das outras pessoas em relagdo a gente ? 1sso me
incomodava muito, muito mesmo. Ainda me incomoda, por que a gente acaba
sofrendo sempre uma piada. Ah, porque ndo deve entrar nem agua, nem isso nem
aquilo. (IRIS)

Cumpre destacar que, os modelos de QVT apresentados neste estudo ndo apresentam
de forma enfética e clara a questdo racial. Isso ndo permite afirmar que o racismo é algo
recente e que ndo existia. Uma hipdtese € que ocorreram relatos desse crime em outros
estudos sobre QVT, porém, foram classificados ou entendidos como dificuldade de
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relacionamento. Todavia, considerando que as pessoas sofrem quando vivem essa situacao no
trabalho, os modelos de QVT néo deveria contemplar esse problema organizacional?
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5 CONCLUSOES

Com o intuito de fazer um fechamento acerca das analises desenvolvidas neste estudo,
sdo apresentadas as conclusdes para cada um dos objetivos tracados na introducdo deste
trabalho com as respectivas sugestdes de pesquisas futuras e proposi¢cdes. Em seguida serdo
feitas as considerages finais.

5.1. Conclusdes e proposi¢des pertinentes ao objetivo: Descrever o perfil dos sujeitos da
pesquisa

De forma resumida em relacdo ao perfil do puablico pesquisado notou-se que 84,6%
dos entrevistados se declararam do género feminino e 15,4% do género masculino. Em
relacdo ao estado civil, houve uma maior representatividade de profissionais casados ou em
unido estavel (66,7%). Em relacdo a faixa etaria, a maior representatividade (40,0%) foi de
profissionais com idade entre 41 a 45 anos.

Ja no que diz respeito a formacéo escolar dos sujeitos, 40,0% possuem nivel superior,
26,7% pobs-graduacdo e 33,3% 2°grau. Sendo que, neste uUltimo caso, o percentual €
equivalente a 5 profissionais e cumpre destacar que 3 deles, ja estdo cursando graduacéo.
Percebeu-se, portanto, que muitos dos profissionais ja tomaram posse no cargo de técnico de
enfermagem com escolaridade superior a exigida no concurso, que € de 2 ° grau.

Outro fator relevante é que, 73,3% desses profissionais atualmente sé trabalham na
instituicdo pesquisada. Fato que os mesmos relataram ter sido possivel por terem passado
neste concurso, isso porque a instituicdo pesquisada possui um salario diferenciado em
relacdo ao mercado de trabalho.

Com relacéo a cor, 86,7% se declaram negros e 13,3% pardos, fato esperado tendo em
vista que os sujeitos da pesquisa preencheram vagas reservadas a cotistas raciais conforme
estabelecido na lei n°12.990/2014.

Sugere-se a instituicdo, desenvolver mecanismos para registar e gerar informacoes
sociodemograficas sobre seus servidores tendo em vista andlises e avaliagfes futuras de forma
agil e pratica. Vale destacar que, sobre o aspecto racial, ndo ha registro eletrénico desse dado
na instituigéo.

Outra sugestdo € aplicar essa pesquisa em outros profissionais, pacientes e
acompanhantes da instituicdo, com objetivo de ampliar o conhecimento sobre o racismo e
QVT na instituicdo. Além disso, desenvolver pesquisas que possam avaliar outras possiveis
atitudes preconceituosas no ambiente de trabalho em relagdo a: opcédo religiosa, orientacdo
sexual, porte fisico, idade e outras.

5.2. Conclusdes e proposicOes pertinentes ao objetivo: Identificar os fatores de QVT e
falta de QVT para os sujeitos da pesquisa

Com base nos dados apresentados nos itens 4.3.2 e 4.3.3 constatou-se que 0S
principais fatores de QVT na instituicdo, segundo os entrevistados foram: estabilidade, piso
salarial, orgulho da instituicdo e da causa pela qual trabalham (cuidar de pessoas), satisfacdo
em ajudar pessoas, educacgéo e aprendizado constante, ter os materias (insumos) para exercer a
atividade de enfermagem e trabalhar com uma equipe de profissionais qualificados.

E os principais fatores considerados como falta de QVT na instituicdo foram: desgaste
emocional e psicologico, excessiva carga de trabalho, falta de pessoal para exercer todas as
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atividades e consequentemente prestar um servigo de exceléncia; sobrecarga de trabalho,
pouca interacdo interdisciplinar, ou seja, entre os diversos profissionais de saide envolvidos
no tratamento do paciente (médicos, enfermeiros, psicologos, assistentes sociais,
fisioterapeutas, etc.) e falta de valorizacdo e reconhecimento do conhecimento da equipe de
enfermagem, sobretudo por parte da equipe médica.

Comparando este estudo com outras pesquisas da area de enfermagem sobre qualidade
de vida no trabalho e que ndo tiveram o recorte racial é possivel reconhecer que os fatores
identificados como QVT ou falta de QVT muito se assemelham. Esse resultado permite a
seguinte reflexdo: embora muitos estudos tém sido feitos ao longo dos anos sobre esse tema,
pouca coisa vem mudando na realidade profissional dessa classe trabalhadora.

Nesse sentido, uma sugestdo para pesquisas futuras sobre QVT é refazer algumas das
pesquisas sobre QVT nos mesmos ambientes que foram feitas inicialmente a fim de
identificar se a qualidade de vida dos profissionais melhorou em comparagdo a primeira
pesquisa.

Além disso, sugere-se a instituicdo buscar criar instrumentos para acompanhar 0s
fatores de QVT e falta de QVT para seus profissionais, isto porque, com base nessas
informagdes podera criar instrumentos para evitar ou minimizar possiveis problemas, dentre
eles: adoecimento do servidor e queda na qualidade do atendimento do paciente. Outra
sugestdo é que a instituicdo avalie a satisfacdo dos servidores e a eficacia dos resultados de
alguns programas que j& possui relacionados a QVT. Podendo assim, focar e ampliar
programas que visem minimizar os principais fatores de falta de QVT.

5.3. Conclusdes e proposi¢des pertinentes ao objetivo: Levantar a percepcao dos sujeitos
da pesquisa sobre racismo na instituicao

No que diz respeito a percepcdo do racismo na instituicdo, foi possivel verificar
diversos exemplos e situacdes racistas vivenciadas pelos técnicos de enfermagem da
instituicdo. Dentre as atitudes racistas tem-se: piadas, deboches por conta do cabelo afro,
pacientes que nao queriam ser atendidos por técnicos de enfermagem negros, “confusdo” do
técnico de enfermagem com a equipe de limpeza etc. Ou seja, 0 racismo se apresentou de
forma clara e dolorosa para os entrevistados.

Fato este que leva ao seguinte questionamento: se as pessoas davam exemplos claros
de situacBes vividas ou presenciadas de racismo na instituicdo porque essas nao foram
expressas quando falavam sobre QVT? Mesmo porque, partindo do principio que o homem é
um ser integral, € pouco provavel que as situacdes vividas de racismo ndo impactam na
relacdo desses profissionais com e no trabalho. Vale lembrar inclusive que duas pessoas ndo
autorizaram a entrevista porque falar de racismo para elas, sobretudo na instituicdo, era
motivo de dor.

Houve até o caso de uma entrevistada que mencionou gque havia uma colega que era
muito traumatizada com racismo sofrido na institui¢do. “Tem, tem a Soninha ali. A Soninha ¢
totalmente traumatizada. N&o sei se ela vai querer falar, mas ela é totalmente traumatizada.
(MARTA). Sendo que, a Soninha n&o foi entrevistada pois a mesma ndo entrou no Servigo
publico pelo sistema de cotas raciais, assim sendo, nao fazia parte da populacao definida para
esta pesquisa.

Algumas hipdteses, com base no referencial tedrico e nas entrevistas realizadas, sdo
possiveis de serem levantadas para o fato do racismo ndo ter sido verbalizado no momento da
fala sobre QVT. Primeira, praticamente todos os entrevistados ja tinham estudado sobre
qualidade de vida no trabalho e podem ter se baseado nos fatores que sdo tratados nos
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modelos tedricos para formular a resposta da entrevista. E ficou claro que a temaética racial
ndo é abordada de forma explicita e direta nos modelos de QVT, tal como ocorre com 0s
fatores: remuneracao, rotina de trabalho, relacGes interpessoais, condi¢es fisicas de trabalho
etc.

Outra hipdtese € que o ambiente hospitalar, no qual esses exemplos de racismo
ocorreram é marcado por tanto sofrimento que as vitimas acabam por relevar esse crime. Por
exemplo: Por que e como discutir e ou processar uma pessoa que esta a beira da morte?

A terceira hipétese é o fato de que o racismo ja esta tdo enraizado na nossa sociedade
que as vitimas aprenderam a ignorar ou fingem ndo ver esse crime. Ou por temerem
represalias caso denunciem, ou por vergonha de admitirem que estdo passando por uma
situacdo como essa, ou ainda, terem receio de serem acusadas de vitimismo. Mesmo porque, é
possivel que pessoas que cometam o crime de racismo, sobretudo o racismo recreativo, se
defendam dizendo que foi um mal-entendido. Essas hipoteses, inclusive podem ser objetos
para pesquisas futuras.

Percebe-se, portanto, a necessidade da instituicdo implantar programas de
conscientizacdo que racismo é crime e gera dor para quem sofre. Além disso, a pesquisa
demonstra oportunidade de realizacdo de palestras de conscientizagdo sobre respeito mutuo,
pois somos todos diferentes.

Outras sugestfes de pesquisas futuras sob a tematica racial sdo apresentadas a seguir:
compreender a percep¢do dos gestores sobre o desempenho dos cotistas, entender a percepcgéo
de racismo na instituicdo a partir dos servidores considerados brancos; o impacto e
importancia do comité de avaliagdo dos cotistas; avaliar o impacto para os cotistas que nao
foram aprovados pelo comité de avaliacdo, se os trabalhadores percebem e fazem piadas,
brincadeiras ou usam expressdes racistas na organizacdo, como 0s brancos se comportam
quando percebem uma ac¢éo racista na organizacao.

5.4. Conclusdes e proposicdes pertinentes ao objetivo: Recolher sugestdes que permitam
a instituicdo incorporar politicas com objetivo de melhorar a QVT e a valorizagdo da
diversidade racial

As sugestdes para melhoria de QVT apresentadas pelos entrevistados dessa pesquisa
foram: aumentar o nimero de trabalhadores, apoio psicoldgico, reducdo da carga horaria,
rever rotinas de trabalho, capacitacao e desenvolvimento dentre outras.

J& as sugestdes para melhoria da gestdo da diversidade estdo associadas ao
desenvolvimento de acdes de conscientizacdo sobre respeito e o quao importante as diferencas
entre as pessoas podem ser favoraveis para a instituicéo.

Percebe-se, pois, que algumas dessas acGes ndo parecem ser de dificil implantacéo,
sobretudo no que diz respeito a tematica racial, cabendo a instituicdo avaliad-las com atencéo.

5.5. Consideracgdes Finais

E interessante perceber como o estudo, a escuta e a pesquisa podem alterar a forma de
pensar e de entender uma determinada situacdo. Confesso que a tematica racial sempre me
intrigou/incomodou, embora eu tenha aprendido e de certa forma queria acreditar que
vivemos numa democracia racial e que a meritocracia seria uma justa forma de gestao.

Por outro lado, sentia um certo desconforto em algumas situagdes vivenciadas no meu
dia a dia. Como por exemplo, sempre gque eu ia a uma loja com uma colega negra, era comum,
ela ser questionada se ela era atendente e eu nunca. Uma outra colega que tem um casamento

120



inter-racial me confidenciou que seu maior medo quando estava gravida era seu filho nascer
branco e perguntarem se ela era a baba. Além desses casos, tenho conhecidos e amigos negros
que fazem piadas sobre negros e séo contra as cotas raciais.

Essas situacGes me intrigavam, porém era muito dificil ter uma conversa clara e
transparente com esses amigos/colegas. Mesmo porque, eles nunca falavam a palavra racismo
e esses casos eram vividos ou contados entre risos. Muitos deles, tinham ou tém o discurso de
que basta o negro se esforcar que alcangam tudo que querem, afinal eles eram exemplos dessa
realidade.

Associado a isso, eu observava que no meu circulo de conhecidos e até no proprio
trabalho poucos se referiam a pessoas negras dessa maneira. Sempre era assim: Aquele
moreninho! E quando alguém falava a palavra negro ou preto, geralmente outra pessoa
rapidamente falava: - Cuidado hein, vao te acusar de racista! Além disso, sempre observei
poucos negros no ambiente de trabalho.

Foi entdo que surgiu este estudo: estudar QVT que foi a tematica solicitada pelo
orientador dessa pesquisa, associando-a a temética racial que é do meu interesse. Além disso,
a lei das cotas raciais no servico publico é recente, configurando um excelente campo de
pesquisa. E, com a lei de cotas, ndo havia o “risco” de eu ser racista ao identificar uma pessoa
COMo negra, ja que esse era um critério para ela ter entrado na instituigdo. Cumpre mencionar,
entretanto, que estudar esses dois temas nao foi um desafio facil, porém possivel, porque a
tematica racial em muito me inspirava e motivava.

Minhas suposi¢des ao iniciar esse estudo eram: a) os fatores de QVT para 0s
profissionais negros seriam 0s mesmos de outros estudos que ndo levavam em consideragéo o
recorte racial e b) ndo seriam encontrados exemplos de racismo na instituicdo. E assim, de
certa forma, o resultado desse trabalho seria justificar e engrossar 0 coro contra as costas
raciais.

Importante destacar que, sempre que eu falava o tema desse estudo ouvia diversos
guestionamentos. As pessoas me perguntavam do porqué dessa escolha, ja que ndo sou negra!
Vaérios foram os argumentos que me deram para eu desistir de estudar QVT com o recorte
racial. Dentre eles: N&o sdo sO 0s negros que sofrem discriminacéo! QVT € igual para todos!
Somos todos humanos! Como pode uma pessoa branca querer falar de racismo? Os sujeitos
da pesquisa ndo aceitardo dar entrevista para uma pessoa de pele branca! Houve até o caso de
um amigo negro que ofereceu fazer as entrevistas por mim, ele tinha receio das pessoas nédo
falarem sobre a tematica racial comigo.

Durante essas conversas foi possivel observar que muitas pessoas negavam a
existéncia do racismo, outras responsabilizavam os negros por alguma atitude racista que por
ventura tivessem sofrido, outros 0s acusam de vitimizacdo. N&o foram poucas as vezes que
ouvi: Os negros tém mais racismo entre eles do que os proprios brancos! Outros ainda me
aconselharam ndo estudar sobre racismo porque esse assunto é tenso e polémico.

Levando em consideracdo tudo que ouvi e estudei, tive a seguinte davida: o assunto
racismo € tenso/polémico ou nGs que nao queremos ouvir as pessoas com atencado e respeito?
Foi interessante perceber que todas as pessoas que falaram comigo e tinham uma opinido
contréria muito firme sobre a temética racial me informaram que nunca estudaram
efetivamente o tema em questdo. E a medida que a conversa avancava percebia que poucos
deles conheciam questBes basicas sobre o0 assunto. Tanto que foi possivel ouvir falas do tipo:
E injusto a cota, até porque as pessoas ficam com notas abaixo da média e entram na
universidade ou no servi¢o publico! Demonstrando assim, o ndo conhecimento das regras
basicas para ingresso pelo sistema de cotas.
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Outro fato interessante que observei foi que, quando eu falava sobre racismo, as
pessoas comecavam a falar e relatar problemas, dificuldades ou preconceitos vividos por elas
ou por pessoas que tinham alguma consideracdo. Seja por serem mulheres, homossexuais,
deficientes fisicos, obesos e até mesmo por conta de seu temperamento. E a queixa quase
sempre era: ndo me respeitam como sou! Em seguida sugeriam que eu estudasse o assunto por
eles relatado.

Assim afirmo que, o primeiro aprendizado que essa pesquisa possibilitou, embora nao
esteja descrito nos objetivos da pesquisa foi o fato de que as pessoas estdo avidas para serem
ouvidas. E o que nos torna efetivamente iguais é que todos somos diferentes, e essas
diferencas estdo sendo utilizadas mais como mecanismo de excluséo e distancia entre nos do
que possibilidade de troca, de aperfeicoamento e de aprendizado dentro das organizacGes. As
pessoas querem ser ouvidas, querem contar suas tristezas, dores e alegrias, querem ser
respeitadas.

Outro ponto a se destacar nesta pesquisa € a confirmagdo de que ndo ha um consenso
sobre o conceito de QVT. Fato pontuado por diversos autores citados ao longo deste estudo.
Com destaque para o estudo de Rocha et al. (2017) que identificou 60 conceitos para QVT ao
longo de 67 anos. Esses autores inclusive pontuam que “a existéncia expressiva de conceitos
diferentes contribui para compreender a multidimensionalidade do termo como sendo um
agregador de demandas sociais, psicologicas, bioldgicas, tecnologicas e também
multidisciplinar” (ROCHA et al.., 2017, p. 20).

Nesse sentido, pode-se constatar que QVT esta em constante construcdo. Além disso, é
uma tematica que se interliga a uma série de conceitos, dentre eles: sentido do trabalho, bem-
estar, salde do trabalhador, estresse, desenvolvimento, gestdo, trabalho em equipe, ética
organizacional, seguranga no trabalho, remuneragdo, feedback, adoecimento do trabalhador,
dentre outros. E se ndo bastasse essa quantidade de conceitos deve-se levar em conta que
QVT pode ser percebida e entendida de forma diferente por cada trabalhador e diferentemente
por uma mesma pessoa ao longo de sua vida profissional e pessoal.

Assim sendo, compartilho da visdo critica sobre QVT feita por Sampaio (2012).
Segundo esse autor, por QVT ser uma tematica ampla pode acabar por negligenciar aspectos e
fatores muito importantes sob o enfoque humano e social do trabalhador. E como pode ser
observado nesta pesquisa, 0s entrevistados ndo mencionaram de forma aberta sobre racismo
sofrido quando falaram de QVT. Todavia, quando dado enfoque a tematica racial, foi possivel
perceber diversas atitudes racistas dentro da instituicéo.

Com essa pesquisa foi possivel identificar que a tematica racial em muito pode agregar
para os estudos na area de administracdo. J& que, ndo foram poucos 0s casos e exemplos de
atitudes racistas relatadas neste estudo. Enfim, é necessario falar sobre racismo nas
organizacdes e conscientizar que algumas pessoas estdo sofrendo com esse crime, mesmo que
silenciosamente. E como apontado por muitos dos entrevistados para reduzir o racismo é
preciso investir tanto na educacdo formal quanto emocional dos seres humanos.

Segundo Schucmann (2014, p. 2018) todos nds devemos estar nos revisitando e nos
questionando sobre nossas relacdes com os negros. Ela alerta para o fato de que embora no
Brasil ndo exista uma declaracdo evidente de 6dio aos negros, como € o caso dos EUA e
Africa, isso ndo é suficiente para afirmar que seres humanos ndo estejam cometendo e
sofrendo racismo. A autora inclusive exemplifica que ela passou a se enxergar racista quando
tomou conhecimento que a forma na qual ela e as pessoas de seu circulo social se
relacionavam com 0s negros tinha como base o sentimento de pena e ndo de igualdade.

Nosso racismo nunca impediu que convivéssemos com 0S Negros ou que tivéssemos
relacbes de amizade e\ou amorosas com eles. No entanto, muitas vezes essas eram

122



relagdes em que os brancos se sentiam quase como fazendo “caridade” ou “favor” de
relacionar-se com 0s negros, como se com a nossa branquitude fizéssemos um favor
de agregar valor a eles, porque, afinal, estdvamos permitindo aos negros
compartilhar o mundo de “superioridade” branca (SCHUCMANN, 2014, p.25).

Finalizo dizendo que as dindmicas do racismo sdo percebidas de maneira diferentes e
entendidas subjetivamente. Assim também se da o estudo das mesmas. E ha diversas vertentes
para explicar um mesmo fendmeno e, algumas vezes, essas vertentes podem se contrapor,
indicando maneiras inclusive apostas de analisar uma mesma situagcdo. Com isso quero deixar
claro e acredito que os discursos aqui apresentados e analisados podem ser revistos e
reinterpretados por outra linha de estudo.

Porém, uma coisa se fez clara, todos os depoimentos de racismo levantados nesse
estudo exigem no minimo que aqueles que se classificam como brancos e ou aqueles que nao
acreditam que existe racismo no Brasil olhem e escutem atentamente e abertamente o que as
pessoas informaram vivenciar e sentir. E a partir dessas realidades expressas se revisitem,
como propde Schucmann (2014), antes de afirmar categoricamente que ndo sao racistas.

Mesmo porque é pouco provavel que tantas pessoas estejam mentindo ou mesmo
tenham interesse ou prazer em dizer que sdo vitimas. O que elas ganhariam com isso? Sobre
essa questdo de vitimizacdo, cumpre esclarecer que, a postura de todos os entrevistados nesta
pesquisa, na minha percepcdo ndo foi de vitimismo, muito pelo contrario. Associado a isso
cabe esclarecer que atualmente todos os entrevistados desta pesquisa sdo pessoas que dentro
do padréo social e econdmico no Brasil podem ser consideradas pessoas bem-sucedidas:
possuem graduacao e passaram num concurso publico muito concorrido.

Outro ponto que cabe uma reflexdo é: como uma pessoa branca pode categoricamente
afirmar que ndo tem racismo se ela ndo vive isso? No minimo, é preciso escutar e observar o0s
seguintes fatos: Por que quase ndao vemos brinquedos de bonecas e bonecos negros, se a
maioria de populagdo brasileira é negra? Onde estdo os executivos negros? Quantos médicos,
professores e jornalistas, sdo vistos nas instituicbes? A equipe de limpeza de uma empresa ser
quase toda negra seré que € pura coincidéncia?

Dessa forma, € importante apontar que a tematica racial precisa ser estudada e
aprofundada cada vez mais, em especial no &mbito da interdisciplinaridade, buscando abrir
novos caminhos e incitando diferentes discusstes. Uma vez que os estudos podem aumentar a
percepcdo de nossas proprias atitudes, muitas vezes ndo interpretadas por nés e pelo grupo
social do qual participamos, como racistas.
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7 APENDICES

Apéndice A - Categorizacao dos conceitos de QVT segundo relato dos entrevistados

QVT Entrevistados Transcricdo da entrevista
Adriano O primeiro topico a ser abordado s&o as relagGes. Eu ndo posso
ter qualidade num ambiente que é hostil.

Helen (...) encontrar pessoas abertas.

Olivia (...) € vocé ter um bom relacionamento com seus colegas e,

Relagdes principalmente, com a chefia, né.
Interpessoals Arthur Olha, s6 um tratamento interpessoal, que vocés dizem,
aceitavel, educado, ja conta muito.
iris E vocé ter um bom relacionamento interpessoal com seus
colegas de trabalho.

Sara A gente tem uma relacdo muito boa com os colegas também.

Marta (...) entrosamento da equipe.

Tais (...) se vocé tem uma escala boa, em que vocé consiga adequar
0 seu descanso e o seu trabalho, pra mim, é valido.

Carga de trabalho Ana E vocé ter uma carga horaria que ndo te deixe sobrecarregada
Escala de — ) - — - -
trabalho Iris (...) vocé tem uma carga horaria que te d& uma qualidade de
adequada vida para que vocé possa estar trabalhando e também vocé

desfrutar de vocé t4 em casa ou realizando alguma atividade
Falta de pessoal fora do trabalho, de lazer.
Beatriz E é dificil vocé trabalhar numa demanda onde vocé tem o
Descanso dimensionamento que néo fica bom.
adequado - - -
Rita Vocé ter uma equipe adequada.

Helen E vocé poder ter o seu descanso.

Cintia (...) vocé tem que ter essa qualidade, vocé tem que ter essas
horas trabalhadas de uma maneira que vocé consiga... saiu
daqui vocé consiga respirar.

Ruth (...) meio digno mesmo de exercer nossa profissdo. Tanto em
questdo material mesmo, de insumos né!

. Ana (...) é vOCé ter 0s recursos necessarios pra vocé desenvolver né,
Material de -
as atividades.
trabalho

Luiza Quando vocé consegue fazer o seu trabalho; tendo boas
condic@es de trabalho, tendo material, 0 insumo necessario para
vocé realizar bem o seu trabalho. Vocé ter um material
adequado.

Arthur (...) condicéo de trabalho.

Marta E, ter material para trabalhar, né?
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Continuacg&o do apéndice A

QVT Entrevistados Transcricdo da entrevista
Helen (...) vocé poder ajudar o proximo.
Aiudar pessoas/ Cintia (...) sair daqui vocé consiga respirar tendo o seguinte pensamento:
Przjestar sgrvi o de hoje eu ajudei alguém, hoje eu fiz isso por alguém. Entdo, acaba
ETVIG tendo uma qualidade... isso eu vejo como uma qualidade de vida.
qualidade . -
Iris E qualidade de vida no trabalho é vocé oferecer o melhor para 0s
pacientes né.
Marta Acolher bem os pacientes daqui. Significa muito para mim!
Ruth Quanto uma chefia um pouco mais adequada para as nossas
Relacionamento necessidades e caracteristicas de cada setor.
com chefia P ) N -
Olivia (...) € vocé ter um bom relacionamento com seus colegas e,
principalmente, com a chefia, né.
Sara (...) acho que ter uma relagdo muito boa com a chefia.
Beatriz (...) eu acho que a gente teria que ter um um um pouco de amparo
maior né? Na questdo de de de até mesmo de de de parte
] ) emocional né.
Apoio emocional ——— —
Helen E eu acho que essa instituicdo, pelo menos nessa parte que eu td
vendo, ele cuida do cancer e ndo cuida de gente.
Relacionamento Tais (...) relacionamento interdisciplinar.
entre equipes de
trabalho
Valorizacéo do Ruth Isso para mim é uma questdo de qualidade, da gente conseguir €,
trabalhador ver o profissional com a sua individualidade dentro de um
conjunto.
Ambiente de Adriano E porque mais uma vez é a cultura e a heranga de trinta anos atras,
trabalho/ Cultura das pessoas ficarem se monitorando umas as outras.
Organizacional
Cumprimento da Helen E voceé seqguir os padrdes da lei, sabe?
legislacéo
Nao ter barreira Helen (...) é ndo ter tanta barreira politica igual a gente tem aqui (...)
politica (isonomia)
Gostar da iris (...) é eu poder dizer que eu gosto de estar trabalhando no local
Instituicdo/ Do onde eu trabalho.
local de trabalho
Infraestrutura iris \Vocé tem: infraestrutura.
N4&o sofrer assédio iris (...) é vocé ndo se sentir perseguida é vocé ndo se sentir assediada.
Aprendizado e Sara A gente também tem uma educacéo continuada também, que esta

Desenvolvimento

sempre tentando deixar a gente atualizado; sempre incentivando a
gente a estudar, a gente buscar mais; participar de cursos,
entendeu.

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Apéndice B - Categorizacéo de fatores de QVT na instituicdo segundo relato dos
entrevistados

Fator Entrevistado Transcricdo da entrevista

Tais Eu fazia varios concursos, porque eu queria um emprego publico,
pra ter a minha estabilidade.

Rute Pela estabilidade que a &rea publica te d&, né! Eu acho que hoje
assim, todo mundo procura um pouco mais de estabilidade, apesar
gue eu sempre trabalhei em 6rgdo publico, né.

Adriano Hoje eu opto pela area publica, primeiro, por uma estabilidade, ndo
tem como negar é fato. Isso me traz uma certa tranquilidade, até pra
assumir compromissos financeiro pra vislumbrar um futuro melhor,
né? Coisa que vocé nao consegue na area privada.

Beatriz Mas ainda assim o servi¢co publico é o melhor ainda para uma
pessoa entendeu? Aqui vocé conhece pessoas, vocé tem visdo. Eu
ndo tinha essa visdo de que mesmo eu trabalhando eu ndo
conseguiria ter uma casa, manter minha filha (voz embargada). Eu
trabalhava e eu ndo conseguia ver isso. E parando para pensar isso €
errado porque todo mundo trabalha, todo mundo trabalha achando
gue VOCé vai conseguir se manter, se sustentar e as coisas nao sao
bem assim que acontece no nosso pais

Ana (...) o concurso publico né uma oportunidade de ter um trabalho
que pudesse me dar uma estabilidade né. (...) Eu optei por trabalhar
na area publica por, por conta né da estabilidade, rs. Todos nds
buscamos uma estabilidade né. Entdo vocé vé que na area publica a
gente em essa coisa de ndo ter o desespero de vou ficar
Estabilidade desempregada amanha. E eu vivi muito isso. Porque eu trabalhei
né, na no privado como instituicdo pablica também e as vezes
existia 0 meu contrato e ai contrato de dois anos e daqui a pouco
acabou o contrato. E ai como é que vocé fica? Entdo, isso, isso
realmente é muito ruim né, para o ser humano, principalmente pelo
fato de vocé fazer aquilo que vocé gosta e vocé ter que abandonar.
Isso é muito assim, mexe muito com o psicoldgico da gente.

Luiza Por questdo de estabilidade. Aqui...quis fazer o concurso pela
estabilidade e por condi¢des melhores de salario também.

Rita A gente sempre visa ... O que eu visava era a questdo da
estabilidade. Eu sempre desejei, almejei emprego estavel. Vamos
dizer assim que tivesse uma seguranca, entendeu? Que ndo fosse
mandada embora por qualquer coisa. Sempre busquei isso ai.

Arthur A estabilidade profissional. (...). Eu sempre busquei, corri atras,
porgue eu sabia que eu ndo ia... eu tinha que entrar numa area que
vai me dar um... um... uma estabilidade financeira.

iris Por que o funcionalismo publico ainda né, no Brasil ele é um é
considerado um emprego de qualidade né ? E de alguma forma é
uma seguranga.
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Continuagéo
fator
Estabilidade

Sara

Acho que todo mundo quer fazer um concurso publico. Todo
mundo quer ter um emprego estavel, né? Saber que dificilmente vai
ser demitido, que o salario vai ta garantido, né? E mais isso mesmo.

Marta

Estabilidade. Estabilidade.

Olga

E, eu sempre quis estabilidade, entendeu? Sempre... Eu achava, uns
seis anos atras, que ser servidor publico era estabilidade. Hoje, a
gente vé que ndo é, né?! Entdo, com o tempo, essa coisa foi
mudando (...) Entéo, a gente vé& que num é. E mais pela estabilidade
mesmo, na época, né.

Piso Salarial

Tais

O salario, porque, hoje em dia, o salario fora da empresa publica ta
muito defasado, né?! E, é isso.

Adriano

E é um concurso, esse concurso (...), € um concurso que atrai o
Brasil todo. Que o salério € tdo diferenciado que se vocé percorrer
as enfermarias, vocé vai encontrar a gente de Minas, de Sdo Paulo,
de Maranhdo. E acho que s6 vai encontrar de outro pais se a pessoa
até for naturalizado, até o Portugués vai ta aqui trabalhando.

Beatriz

(...) significou, significou na minha vida mudanca de vida, digamos
assim, de zero para cem. ah, ndo tinha a independéncia que eu
tenho hoje. Hoje eu tenho total autonomia da minha vida, assim,
financeira, tudo eu tenho autonomia da minha vida.

Ana

ela foi oportunidade de vocé t& trabalhando dentro de uma
instituicdo né que que assim, traz essa seguranca financeira, essa
qualidade de vida para vocé, né?

Luiza

Minha vida melhorou muito financeiramente (...). Quis fazer o
concurso pra essa instituicdo pela estabilidade e por condicGes
melhores de salario também.

Helen

Tirando o salério, nenhum.

Olivia

(...) e pelo salério, né, porque o salario daqui € um salario
diferencial como a carga horaria. Vocé trabalha mais e ganha mais
por isso. E assim, é porque... Foi mais por isso

Arthur

Tirando a parte salarial e tal, que é uma recompensa salarial. A,
vocé pensa: vale a pena até quando isso? Até quando isso vai me
segurar? Entendeu? O corpo padece.

iris

Questdes salariais aqui € melhor.

Olga

Ganha-se mais, mas também te exige ao ponto de vocé ganhar
mais.
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Cintia

Realmente aqui eu ndo tenho nenhuma dificuldade de trabalhar em
qualidade de vida. Ele me proporcionou essa qualidade de vida
porque eu também tenho um bom salério. E mediante esse bom
salario, eu consigo coisas que eu ndo conseguia antes. Esse € um
ponto positivo daqui. Comparado aos meus salarios anteriores no
mesmo cargo que eu tenho eu ganho quase cinco vezes mais. Entéo,
ele me proporciona. Por exemplo, antes eu ndo conseguiria viajar,
ndo conseguiria pagar uma viagem um da passagem aérea. Hoje eu
consigo viajar por causa desse... do lado financeiro. Entéo, tem esse
lado positivo, dos outros ndo tenho.

Orgulho da
Instituicao

Adriano

E, hoje, trabalhando nesta instituicdo realmente € um... € um prazer.
Além de um prazer é quase que um orgulho. Eu me orgulho gquando
as pessoas me perguntam onde eu trabalho, e eu falo que trabalho
aqui. Com toda essa crise instituida, com todas as dificuldades, mas
ainda é uma instituicdo que tem peso, que tem nome e que precisa
ser respeitada, né?

Luiza

Quando saiu a convocagéo, pra mim, foi uma realizacdo de sonho,
ne?

Helen

Trabalhar nesta instituicio pra mim é um privilégio. Sabe? E, é uma
coisa fora do comum, fora de todos os padrdes. Somente, mesmo,
vindo trabalhar aqui pra saber.

Cintia

H& mais de doze anos eu olhei assim, olhei pra essa salinha aqui
entrava, e falei assim, meus Deus queria trabalhar num lugar assim,
me sentir bem assim. E quando foi em dois mil e quatorze, que eu
passei no concurso, doze anos ap6s tudo, eu idealizei isso, assim,
nossa, eu cheguei. Doze anos se passaram e olha onde eu estou. Eu
nem acreditei. Foi muito importante.

Sara

Acho que nesta institui¢do, aqui a gente sempre ouve falar muito do
desta instituicdo, né? E, assim, o trabalho desenvolvido aqui
também, né. Um trabalho, assim, que eu vejo que é um trabalho de
ponta.

Marta

Entrevistadora: E o que significa trabalhar nesta instituicdo?
Entrevistada: Um sonho realizado.

Olga

Eu acho que, hoje, esta instituicdo é um dos hospitais federais, um
dos melhores. A gente sabe que tem toda essa coisa do governo.
Aqui ainda é bom, aqui as pessoas conseguem se tratar. Ou melhor,
sei que a dificuldade é muito dificil pra chegar aqui, mas chegar
aqui o tratamento é 6timo, entendeu? N&o sd, eu acho que todo
mundo, todo... Nutricdo, enfermagem, entendeu? N&o deixa a
desejar ndo. Entdo, é bem legal trabalhar aqui.
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Ajudar ao
proximo

Tais

E a atencdo, né, que a gente da pros doentes. Eu acho que também é
um fator positivo. Apesar da gente ta assim, né, nessa... Nessa falta
de pessoal, eu acho isso um fator positivo.

Adriano

E eu sei que o meu trabalho eu t6 ganhando cada vez ma... pontinho
I& no céu depois que eu vim aqui. Porque as pessoas que tdo aqui,
t&o num nivel de sofrimento absurdo.

Beatriz

Também nessa questdo assim, as vezes eu penso como fazer para,
porque eu me pergunto o que que eu td fazendo aqui? Por que eu
sei que meu trabalho é mais bragal, né, um trabalho. Mas eu
pergunto: Por que que eu vim para ca? Eu ja fiz muitos concursos
desde que eu me formei. Por que eu vim para ca? Eu me pergunto?
Meu trabalho aqui é s6 bragal!? Serd que existe alguma coisa que
eu possa melhorar, que eu possa fazer? Eu sempre peco para que. E
as vezes vocé pensa que, mesmo o seu trabalho sendo bracal, que
ndo serve, serve! Tem muita gente aqui que precisa de uma palavra,
tem gente que se perde por falta de uma palavra né, e vocé ta aqui
vocé ta no dia a dia, vocé ajuda as pessoas, vOcé conversa, vocé ja
joga para cima. Tinha uma paciente que estava triste a bessa eu
falei: Ai para com essa tristeza! Ela disse: eu ndo vou conseguir
mais andar. Eu disse: vocé vai conseguir andar, bota na sua cabeca.
Nossa toda vez que ela interna, ela procura por mim. Porque eu
sempre motivo, boto para cima, o familiar também. Entdo tem
sempre alguma coisa que vocé pode fazer por alguém. Nao é
porque o seu trabalho é bracal que vocé acha que ndo sirva. Serve
também, risos. Toda ajuda é bem-vinda nesse momento, risos.

Cintia

Hoje eu ajudei alguém, hoje eu fiz isso por alguém. Entdo, acaba
tendo uma qualidade... isso eu vejo como uma qualidade de vida.

Sara

Vejo que trabalho da enfermagem é um trabalho muito criterioso,
entendeu? Tem um cuidado muito especial pelo paciente, uma
consideragdo muito grande pelo paciente, pelo familiar do paciente.
Entdo, isso, pra mim, foi uma coisa que encantou.

Marta

A gente se reabastece nas conversas, nas brincadeiras. Aqui dentro
mesmo a gente jA comeca a reabastecer brincando com o0s
pacientes, a gente brinca muito. (...). Esses dias eu dei banho em
um paciente que tem... ele tava com a cirurgia bem, bem bizarra,
né? (...) Enfim. Ai eu falei pra ele assim: vou ver se da pra leva-lo
ao banheiro pra tomar banho — porque tem cirurgia que vocé nao
pode tirar o paciente leito (...) Ai ele: ta! Ai eu vim falei com o
médico, e 0 médico: ah, leva ele ao banheiro. Ele saiu no banheiro
dangando forr6 comigo. Néao tem dinheiro que pague, né!?
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constante

Adriano

Porque, claro, por ser ciéncia e tecnologia existe um pelo que a
gente tenha que... que a gente esteja envolvido num processo de
pesquisa e com processo de educacdo permanente. Mas a folga era
um estimulo, também, hoje retirando essa folga ndo tem... ndo se
faz mais esse curso. E vou mais além, ndo sei 0 que aconteceu na
questdo de educacdo permanente que esse curso foi extinto. Eu
acho que a gente, todos os funcionarios, se ndo buscam a formagéo
fora, iniciam um processo de ‘emburrecimento’. E estamos acima
dessa sentenca. Entdo, acho que essa instituicdo também deve
repensar de que forma manter esse profissional ativo e pleno, né?

Ana

Sim, eu acho em relacéo a por exemplo, a educacéo continuada, por
exemplo, 0s cursos que tem aqui eu acho muito interessante. Agora
eles até deram uma parada, mais assim eu acho bem legal para vocé
t4 se atualizando em relagdo a questfes € do nosso dia a dia né , dos
pacientes, em relacdo as patologias, em relagdo aos procedimentos ,
entdo eles estdo sempre tentando trazer temas que contribuem né,
no nosso trabalho eu acho isso um ponto interessante, bem legal
aqui aqui né?

Rita

E, voltando ao positivo esta questdo do treinamento, eu vejo como
uma qualidade a gente sempre... n6s estamos no treinamento, isso é
um ponto positivo.

Arthur

Aqui a gente tem um periodo do nosso horario do servico pra parar
e falar: vocé sé precisa ler isso daqui e estudar. Tem gente que paga
pra ter esse curso.

Cintia

A qualidade de vida. Eles procuram sempre condicionar cursos pra
gente, sempre criando atrativos. Agora pouco mesmo eu ainda ndo
participei, mas esse ano tem um curso de meditacdo. Entdo eles
estdo procurando sempre renovar. Eles estdo sempre sugerindo que
nos colocamos em uns... em um livro de sugestdo o que melhoraria
0 nosso trabalho aqui, porque realmente é dificil o trabalho. Entéo,
eles estdo sempre assim abertos, s6 pra algumas coisas, mas eles
estdo sempre procurando renovar isso.

Sara

E aqui a gente também tem uma educagdo continuada também, que
estd sempre tentando deixar a gente atualizado; sempre
incentivando a gente a estudar, a gente buscar mais; participar de
cursos, entendeu.

Material de
trabalho
(insumo)

Ana

(...) assim eu vejo que aqui tem um diferencial dos outros hospitais
gue vocé tem realmente um suporte né, material pra trabalhar eu
acho assim isso muito importante.

Rita

Vocé ter um material adequado. Por exemplo, igual o... nos outros que
eu trabalhei, ndo tinha. As vezes ia trabalhar e no tinha luva, no tinha
um sabdo pra se dar banho no paciente, ndo tinha um lencol pra vocé
trocar. E aqui eu nunca me deparei com isso. Tudo que eu preciso... As
vezes a gente é ensinado a poupar, mas pelo menos essas faltas de
insumo eu nunca, nunca presenciei uma coisa assim alarmante. Tem,
mas ndo tdo alarmante a ponto de prejudicar o atendimento.
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Luiza

E, assim, é em relagdo aos outros, aqui realmente ta acima, sem
comparagdo com outros lugares. Nesse outro local que eu
trabalhava, pra vocé ter ideia, (...) vocé ndo tinha sequer um lencol
direito pra dar um banho, bom banho e trocar roupa de cama toda.
Vocé tinha que escolher qual paciente vai tomar um banho decente
e qual ia ficar com um banho mais ou menos. Por que ndo podia
molhar o lencol, tipo assim. Entdo, aqui ndo, a gente vé ah ta
faltando um cobertor, liga para rouparia daqui a cinco minutos
cobertor ta aqui no setor. (...) entfo assim, eu fui me desgastando
fisicamente e até profissionalmente me sentindo desestimulada.
N&o tinha mesmo vontade de ir. Ah, poxa, vou pra |& pra ndo poder
fazer direito?! Eu tinha outras colegas que se sentiam da mesma
forma. Poxa, a gente estuda tanto, aprende a fazer a coisa direito e
ndo consegue fazer. Entdo, parece que a gente que ta fazendo mal
feito, e ndo era a situacédo, né!

Iris

A gente tem material de qualidade para trabalhar com o paciente,
entdo assim esses sdo 0s eu diria que seria a qualidade que aqui
oferece para ta trabalhando.

Marta

E, ter material para trabalhar, né?

Equipe de
trabalho
Quialificada

Ana

(...) assim mesmo com essas dificuldades a gente, toda a equipe
tenta da o melhor, até porque é pelo fato de ter sido um concurso
muito especifico todo mundo ja traz uma experiéncia de fora entdo
vocé percebe que todos os colegas eles tém né assim a a sua
experiéncia a sua qualidade no trabalho. Entdo todo mundo aqui
sabe bem o que ta fazendo né.

Olivia

Eu acho que aqui nessa instituicdo, o corpo de enfermagem, os
profissionais que tem aqui sdo muito bem preparados. Eu acho que
as pessoas, ndo sei se por conta de gratificacdo ou por objetivo
mesmo, é... A maioria dos técnicos aqui tem nivel superior, tem
po6s-graduacdo. Isso ai facilita muito, entendeu? A qualidade, né, no
trabalho. Eu acho que valoriza bastante e é bom até pros proprios
pacientes.

Sara

Tem uma equipe grande e boa. Sdo muito bons profissionais. Acho
que, assim, a maioria trabalha com bastante profissionalismo,

Olga

Pode ter certeza que todo mundo que t& aqui lutou bastante pra ta
aqui, muito mesmo. Todo mundo tem uma, uma bagagem enorme.
Ou melhor, sei que a dificuldade ¢ muito dificil pra chegar aqui,
mas chegar aqui o tratamento é 6timo, entendeu? N&o s6, eu acho
que todo mundo, todo... Nutricdo, enfermagem, entendeu? Nao
deixa a desejar ndo. Entdo, é bem legal trabalhar aqui.

Rita

Vocé ter uma equipe adequada. Aqui a qualidade de vida no
trabalho é mais ou menos isso que eu acabei de falar.
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gue gosta

Luiza

Amo a minha profissdo, me identifiquei muito com a essa area do
centro cirargico no decorrer dos anos de trabalho; foi a area que me
identifiquei. Comecei a trabalhar nessa area e de um hospital pro
outro sempre te puxa para 0 mesmo setor.

e eu voltei a trabalhar no setor (...). Porque durante o tempo que eu
figuei no Estado eu ndo trabalhava nesse setor, tava em enfermaria.

Cintia

(...) realmente eu gosto muito de trabalhar, de vivenciar. N&o tenho
nenhum problema assim com a minha qualidade de vida daqui. Que
eu, eu gosto que eu faco, entdo, vocé... acaba ficando tudo mais
facil

iris

E eu gosto da area de satde

Marta

(...) gosto muito o que eu fago. Ué, eu gosto dos pacientes. Gostar,
gostar do Instituto, gostar de trabalhar. Eu gostar mesmo.

Ana

E a profissdo que eu gosto muito né de ta exercendo e t6 muito feliz
de t& fazendo parte do quadro de funcionarios desta instituicdo, t&
sendo uma oportunidade que assim eu via muito distante de mim
né, devido assim a questdio mesmo de dificuldade mesmo em
relacdo aos concursos que sempre foram muito né, né concorridos
e eu sempre participei muito de processos seletivos em todas as
instituicbes até mesmo hospitais privados né que eu, inclusive
cheguei a trabalhar e eu sempre assim, percebi um grau de
dificuldade  muito grande no sentido de vocé ta tendo a
oportunidade de trabalho né ?

Boa relacéo
com a chefia

Ana

(...) anossa chefia mesmo né que ta sempre ali é a disposic¢do pra ta
né? E dando o suporte que precisa dentro da medida do possivel
entdo eu acho que isso é pontos que eu acho importante de
qualidade no trabalho.

Luiza

Aqui no meu setor a chefia tem esse feedback com a gente. De
tempo em tempo ela senta com a equipe, faz uma reunido, ouve as
nossas queixas. Ela... A gente ouve o que ela tem a dizer também e
a gente tenta entrar num acordo pra que os dois lados entrem no
equilibrio, e a gente consiga manter o trabalho correndo bem,
fluindo bem, né!

Cintia

Aqui, em geral, o... ja parte 14 de cima a chefia, ela nos da
condicdes, assim, de trabalho boa. E, porque se vocé nio tem uma
cobranga exagerada ali uma cobranga exageradamente; claro, que
em todo o setor tem que ter uma cobranca. Mas se vocé ndo tem
uma cobranga exageradamente, vocé consegue fazer sua... lidar no
seu dia a dia sem aquele desgaste. Isso eu ja vejo como uma
qualidade de vida. Eu ja ndo tenho aquele... Eu ja tenho estresse por
parte da profissdo, do cuidado; mas néo tenho o estresse da chefia.
Entdo, isso € um ponto muito importante como qualidade de vida.

Sara

Acho que tem uma relacdo muito boa com a chefia. A gente tem
uma relacdo muito boa com os colegas também. Entdo, assim, eu
acho que isso € qualidade
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Estrutura

Ruth

O que a gente vé de uma outra forma né, a estrutura né, que a gente
tem muito maior do que em outros lugares, entdo eu acho que, essa
instituicdo é um diferencial, ainda é um diferencial, rs.

iris

Eu ndo trabalho num local insalubre. Né ? E que me oferega riscos.
Eu tenho os riscos dentro da area da salde mais €. Um exemplo: o
teto desabando, né , risco de agua contaminada, risco de , ter o risco
de infeccdo ... mais ndo é risco de vocé ter que trabalhar com
paciente deitado no chdao como em alguns locais . A infraestrutura
aqui. Que a instituicdo oferece ela é muito boa para o paciente e
para o trabalhador.

Luiza

E, assim, é em relacdo aos outros, aqui realmente t4 acima, sem
comparagdo com outros lugares. Nesse outro local que eu
trabalhava, pra vocé ter ideia, tinha uma l&mpada dessa, né, dessa
grande, uma lampada dessa no meio da enfermaria. Entdo... sem
ventilador, eram umas janelinhas assim daquelas s6 com a grade
que ndo abria direito. Entdo, por ai vocé vé, né? Da para ter ideia
das condigBes que a gente tinha para trabalhar, que a gente se sentia
muito desgastado pelo calor que fazia. (...) Entdo, aqui ndo(...) Ah,
pro ar condicionado t4, deu um probleminha mais tarde eu no dia
seguinte problema ta resolvido

Rita

Vocé ter um material adequado (...)

Equipe de
trabalho

Tais

Uhum. Favoraveis, aqui? Té a... A questdo de... De... De... De
equipe mesmo, né. Apesar de a gente ter muita falta de funcionario,
de pessoal, a equipe é muito unida. Apesar da gente passa o dia a
trancos e barrancos, mas ta todo mundo junto, ta todo mundo ali
focado. E eu acho isso um ponto positivo, porque a equipe é muito
importante na nossa estadia aqui, porque, muita das vezes, a gente
fica mais com a equipe aqui dentro do que com 0s nossos familiares
la fora. Entdo, quando a equipe é unida e trabalha unida, isso eu
acho favoravel.

Olivia

Os colegas de trabalho, eu acho que as pessoas s&o muito unidas.

Sara

A gente tem uma relagdo muito boa com os colegas também. Entéo,
assim, eu acho que isso € qualidade.

Autonomia

Ruth

E autonomia também. A gente tem um pouco mais de autonomia
em relacdo no 6rgdo publico.

Adriano

E essa flexibilidade também. Se vocé parar pra pensar, mesmo
sendo da area publica e tendo que trabalhar quarenta horas, eu
trabalho menos dias que na area privada. Quando eu trabalho
menos dias, me possibilita que eu invista ou na minha formagé&o, ou
na minha qualidade de vida, ou em outras atividades. Entdo, hoje,
eu opto por ser funcionario publico, com certeza pela estabilidade e
por certa flexibilidade que acaba acarretando na minha vida.

Cintia

E a gen... nés temos. Todo o profissional tem essa... essa li... essa...
vamos dizer palavra — liberdade. A cheia sabe o que cobrar, como
cobrar, mas ndo sdo coisas absurdas. S&o coisas que precisam estar em
ordem, mas ndo tem aquela cobranga.

154



Fator

Entrevistado

Continuacéo do apéndice B
Transcricdo da entrevista

Crescimento
Pessoal

Tais

E o trabalho aqui, mais ainda, porque abriu meus horizontes pra
varias coisas. (...) quando eu vim pra c4, abriu meus horizontes pra
varias coisas assim... Tanto, profissionalmente falando, como o
lado... E, como eu vou dizer? Pessoal. Crescimento pessoal
trabalhar aqui, porque vocé vé muita coisa diferente aqui

Olga

Trabalhar nessa instituicdo me fez me colocar no lugar do outro. Eu
tinha uma visdo de oncologia, eu acho que, totalmente diferente.
Entdo, hoje, eu consigo lidar melhor com essa questdo de morte, de
vida. Eu ndo vou dizer pra vocé que eu saio daqui sempre bem, eu
ndo seria hipdcrita, mas...

Outros
beneficios
especificados
em lei

Beatriz

E por conta das leis que existem, que se vocé precisar estudar vocé
tem amparo na lei que vocé pode, precisa fazer uma prova vocé
pode ir 14 e, vocé fala com sua chefia, vocé compensa depois dentro
do do seu servigo. Se vocé tiver a possibilidade, entdo, vocé tem a
lei que te ampara para tudo isso. Tanto que na empresa privada fica
tudo muito dificil, entendeu?

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Desgaste
emocional

Tais

Apesar, de que muitos colegas aqui que entraram na mesma época
que eu entrei, muitos chegaram a entrar de licenca pela psiquiatria e
tal... Por essa questdo mesmo de vocé conseguir lidar com essa...
Com essa especialidade daqui, né, que é dificil.

Ruth

O que eu vejo também aqui é que nossa parte é mental mesmo,
porgue a gente trata do corpo, do coracgdo, trata da coluna, mais a
parte mental mesmo a gente ndo trabalha aqui. Os funcionarios ndo
sdo, ndo trabalha essa parte aqui. E isso adoece.

Adriano

(...) porque o desgaste e o custo emocional que contém de cada
funcionario aqui é altissimo.

Beatriz

Teve uma semana que morreram em uma semana morreram 20
pacientes. E sdo todas mulheres, sdo todas mulheres jovens.... Vocé
para para pensar vocé fica assustada e vocé ndo tem aonde ir, aonde
chorar e vocé tem familiar que as vezes s6 tem vocé ali. (...) E ai
vocé vai chorar com quem?.... vocé veio trabalhar na Instituigdo,
vocé veio lidar com morte. T4 eu vim lidar com morte, (choro) mas
eu também tenho que lidar com gente.

Ana

Eu acho que além dessa questdo da da carga horaria que eu acho que
podia ser revista, que eu acho bem puxada eu acho em relacdo a
questdo do psicologico dos profissionais ne, porgue se a gente tiver
qualquer tipo de problema a gente tem que buscar isso, tipo assim
tem colegas pela psiquiatria, entdo eles vao comecando a apresentar
sinais que tem alguma coisa que ndo ta legal. Entdo eu achava que
tinha que ter um profissional aqui pra t& acompanhando, monitorando
isso. E ai como é que ta a situagdo do trabalho? Como é que as coisas
estdo acontecendo? Entendeu? Até para a pegar a opinido né dos
profissionais de como t4 0 andamento entdo as vezes VOcé meio que
se sente meio que largado nesse vocé vé muito os pacientes tendo o
apoio psicoldgico, a familia também que é importante, mas eu acho
que os profissionais também precisariam disso.

Helen

A carga emocional daqui é muito grande, e além dessa carga toda, a
carga emocional é muito grande também. A gente ndo tem apoio
nenhum. A gente ndo tem um nucleo que cuida do trabalhador, sabe?
Entdo, as pessoas que se virem l& por fora. Cada um que tem o seu
problema, que cuide dele. A instituicdo quer trabalho, s6 isso. A
instituicdo ndo se importa com seus funcionarios.

Rita

(...) eu posso dizer que ¢ um trabalho assim muito dificil. Porque
vocé o tempo inteiro vocé lidar ali, né, com a morte. As vezes vocé
se v&, quando vocé vé pacientes mais jovem, vocé se vé naquela
situacdo. Entdo, assim, é um trabalho bom, eu gosto do que eu fago,
mas ao mesmo tempo é um trabalho também de uma superacdo
interna que vocé tem que ta sempre, é todos os dias se olhando e
tentando melhorar cada vez mais.
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Olivia

E, tem pessoas aqui também que ainda se afasta pelo lado
psicolégico, porque ndo aguenta vé, né. Trabalhar com tanta .... Com
tanto sofrimento, né?!

Arthur

Quando eu entrei foi... eu vinha pra cd me arrastando, eu ndo queria
estar aqui dentro. — Meu Deus do céu, o que eu td fazendo aqui
dentro? — Porque as... as... as patologias elas sdo muito, diferente da
hipertensdo e diabético, mas vocé ta ali vendo um tumor enorme na
sua frente. Uma crianca linda com um tumor enorme no pescogo. Eu
falo: meu Deus do céu, o que eu t6 fazendo aqui dentro? (...) — meu
Deus do céu, o que que eu vou fazer? Eu ndo vou conseguir.
Realmente foi... fui brigando com alguns leGes.

Cintia

Negativo mesmo é somente €, eu tenho essa dificuldade com a carga
horaria. Eu acho muito é, elevado para o nivel de... da carga
emocional que a gente enfrenta aqui.

Iris

E as pessoas cada vez mais doentes né? Por que elas adoecem ao ver
0 paciente, (...) porque é muito dificil. Entdo elas acabam adoecendo
psicologicamente. Entdo a gente nem culpa o colega porque o0 que 0
RH que tem t& doente né?

Sara

Acho que algumas pessoas num... 0 emocional num aguenta trabalhar
numa instituicdo como essa, de ver pessoas sofrendo, né?

Olga

Esse  trabalho
psicologicamente.

me consome fisicamente,  mentalmente,

Carga
Horaria

Tais

Infelizmente, isso aqui € um pouco complicado, né, tendo a carga
horéria de quarenta horas. Apesar da gente saber que, todos nds que
entramos no concurso, saber que, a carga horaria que era quarenta
horas. Mas é uma carga horaria muito puxada, muito mesmo. Entéo,
isso aqui é até um pouco que atrapalha um pouco a nossa qualidade
de vida no trabalho aqui.

Helen

A carga horéria de trabalho daqui é muito grande.

Olivia

Nem da, com essa escala daqui ndo tem como, quarenta horas. a
carga horaria daqui é uma carga horaria diferenciada. Nos outros
hospitais federais, é quarenta horas no papel, mas eles ndo cumprem
as quarenta horas. Sao trinta horas devido a uma... a uma... a uma...
Como é que se fala? Que saiu depois... a uma portaria. Entdo, eles
cumprem as trinta horas. Aqui é... Aqui, eu acho que essa portaria
ndo valeu.

iris

Mais eu tinha mais tempo para me dedicar aos estudos aqui eu ndo to
tenho, né? (...), porque eu tenha que cumprir essas 40 horas né! As
vezes até eu faco algum outro plantdo que a minha chefia possa vir a
me pedir pra poder ta sendo liberada em algum dia que eu pudesse ta
fazendo algum curso mais ai eu ndo consigo ser liberada para o curso
por conta justamente porque falta RH.
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Ana

Na verdade, eu queria até t4 atuando na assisténcia né como
enfermeira em outra unidade, mas como a carga horéria da gente aqui
é muito puxada né(...) assim me entristece ndo s6 a mim como todos
os profissionais da categoria é realmente essa questdo da nossa carga
horéria. Porque 0 que que acontece a gente trabalha numa instituicdo
gue é um um diferencial a complexidade desses pacientes, né, por
mais que vocé va num outro hospital e tenha pacientes criticos ndo é
a mesma coisa que os pacientes daqui. O paciente oncolégico ele é
um paciente que vocé realmente tem que t& assim muito bem para ta
dando todo aquele suporte assim, muito bem pra t4 dando todo
aquele suporte, aquele acolhimento né, a questdo das medicacGes que
ndo sdo poucas. (...) Mas realmente as vezes vocé tem essas questdes
de vocé né é vé que a gente trabalha numa carga horaria meia que
pesada né, a complexidade mesmo do setor, do sistema é é um pouco
delicada entdo eu achava que a a a direcdo tinha que realmente ta né.
Eu sei que eles ja correm atras nesse sentido mais ta né, trabalhando
mais em cima disso pra qualidade de de bem-estar desses
profissionais.

Arthur

Nossa, € s6 cobranga, cobranca, cobrancga; horario — ah, quero saber
horério.

Olga

(...) sdo cargas horarias extenuantes e a gente ndo tem muita
gualidade.

Cintia

O que falta era diminui¢do da carga horaria, embora que n6és somos
ciéncia e tecnologia, entdo nos temos quarenta horas trabalhadas.
Entdo, é sobre as quarentas horas. Como que, claro que noés somos da
ciéncia e tecnologia, entdo precisa ser cobrada essas quarenta horas.
Mas se houvesse reducdo dessa carga horaria iria co... é, nds fazemos
doze por sessenta, mas tém trés complementacGes que é pra abater a
carga horéaria certinho. Se tivesse... fosse diminuido conforme, era
assim doze por sessenta, as trinta horas trabalhadas; eu creio que
ajudaria bastante. N&o s6 a mim, mas todos os colegas.

Falta de
Pessoal

Tais

Além da questdo da carga horéria, falta de pessoal! Falta de pessoal
aqui é muito grande. E muitos, &, por licenca mesmo, e eu acredito...

Ruth

(...) quando a gente tem um déficit muito grande de funcionarios, a
gente comeca sobrecarregar e a gente trabalha com oncologia e ai
isso, desqualifica a gente em algumas coisas.

Adriano

E hoje com agravante, ndo tem funcionério hoje aqui. Esse setor deveria
ter, pelo dimensionamento do conselho de enfermagem, deveria ter oito
pessoas. Hoje, nds trabalhamos numa escala limite com duas, trés,
quatro pessoas quando ta numa situagdo (...). Entdo, relagdes
interpessoais sdo muito dificeis, acompanhada pela falta generalizada de
funcionario da instituicdo. E, ai, os humores estdo todos afetados.

Ana

(...) porque as vezes ¢ um quantitativo muito reduzido de profissionais
né para a demanda que a gente tem entdo assim esse € uma coisa
realmente que incomoda um pouco né?

Helen

Falta de méao de obra, sabe?
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Beatriz

Existe 0 que acho é que nas empresas existe, vocé ndo fica tdo
sobrecarregado, porque assim. Nas empresas de grande porte onde
ela tem que €, existe um, uma questdo chamada acreditagdo, normas,
e a empresa, as empresas de grande porte para elas passarem por esse
processo elas precisam seguir algumas normas. E as normas que elas
tém que seguir sdo principalmente de dimensionamento. Uma
questdo de funcio, uma questdo de determinado funcionario para
determinados leitos. E se ela ndo conseguir atingir isso ela ndo
consegue ser acreditada. Entdo elas precisam ser acreditadas para
ficar bem no mercado, entdo, nessa questdo de de dimensionamento,
de quantidade de paciente a gente consegue prestar uma assisténcia
um pouco melhor. Por que a gente ndo fica com tantos pacientes
assim.

Olivia

Faltam muito profissionais, esca... Muito escasso, ou porque saiu ou
porque aposentou, ou porque pediu licenca médica, porque ndo vem.
Eu acho que é poucas pessoas, né, pra trabalhar, porque ndo tem da
onde tirar. Dizem, né... Mesmo pra pegar, as vezes, ndo supre. E eu
acho que é um pouco por ai.

Arthur

Entrevistada: O RH esse... ndo digo s6 esse aqui, mas no geral — ah,
ndo, tem que fazer o que té& certo — Ah, realmente tem que fazer aqui
ta certo? Entdo, vé a carga horaria dos funcionarios, vé a quantidade
de servico e bota a quantidade de serv... de funcionario. Faz uma
solicitagdo pra chefia se realmente é isso de quantidade de trabalho
de funcionario que a gente precisa.

Entrevistadora: Vocés, hoje, ndo tém a quantidade porque realmente
ndo tem mais gente no setor ou tem muita gente de licenga? Ou ...
Entrevistado: N&o tem.

Entrevistado: Nao tem um quadro que seja efetivo.

Entrevistadora: Vocé nem té& considerando licenca?

Entrevistado: Se todo mundo tivesse presente ja ndo. J& ndo da. Ja
ndo d&, ndo, entendeu?

iris

Falta de RH. A gente tem falta de RH. E ai a gente tem sobrecarga de
trabalho .(...) Entdo eu acho que essa questdo de falta de RH e essa
escala apertada e essa € é eu acho que isso eu acho que isso eu tenho
certeza que isso € o pior por gque vocé ndo é so trabalho .\océ tem
outras partes também, vocé precisa estudar, e aqui € um hospital de
ensino e pesquisa né?

Fulana de Tal e Ciclana, ndo vdo embora para casa porque ndo tem
ninguém que renda elas!

Sara

Ai, eu acho que a gente acaba tendo uma sobrecarga de trabalho por
ter poucas pessoas, né? Falta de Recursos Humanos mesmo, né. Ai, a
gente acaba tendo uma sobrecarga no trabalho, as vezes tem que
fazer plantdes seguidos, entendeu? As vezes a gente, tipo eu to de
plantdo hoje e vou t4 aqui de novo amanhd, né? Entdo, aqui a gente
acabada tendo uma sobrecarga.
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Olga

Ta faltando muito recursos humanos aqui. Faltando muito recursos
humanos. Entdo, fica dificil. Porque, se ha um local pra trabalhar, e
pa, s6 tem dois, o funcionario vai t&4 sobrecarregado. Ai, também
devido ao namero de licengas, né?! Porque aqui tem muita licenca.
Muita licenca também, pela falta de qualidade no trabalho, entendeu?
O pessoal reduzido, ai fica meio complicado.

Rita

As vezes a gente chega aqui e a equipe ta toda reduzida.

Sobrecarga
de Trabalho

Tais

Porque vocé tem pouca... Poucos funcionérios pra trabalhar, vocé ndo
consegue dar um atendimento com cem por cento de qualidade pros
doentes, ndo consegue. Vocé faz 0 maximo, mas a sensacdo é que
vocé ndo consegue suprir tudo, porque é.. E um fator humano
mesmo, né?! Vocé ndo consegue dar conta de tudo ao mesmo tempo.
A gente faz o possivel. A gente fica aqui enxugando e sempre. Mas
eu gosto daqui, apesar disso tudo. Mas, € isso.

Ruth

Eu acho que a gente ainda tem muito que avancar porque a gente é
muito sobrecarregado e isso diferen, dificulta muito a qualidade que a
gente vai prestar pro paciente ou até com um colega mesmo.

Adriano

Hoje, nos trabalhamos numa escala limite com duas, trés, quatro
pessoas quando t& numa situagdo... um dia muito privilegiado.

Beatriz

E ¢é dificil vocé trabalhar numa demanda onde vocé tem o
dimensionamento que ndo fica bom.

Elas ja ficam aqui para morrer. Isso tudo é por conta da qualidade de
vida das pessoas e do acesso que cada vez mais ndo estdo tendo (voz
tremula) ao servico de salde correto. E ai afeta a gente porque a
gente acaba ficando com uma demanda muito grande de trabalho,
muito grande mesmo. E a gente ndo tem qualidade de vida. Teve uma
semana que morreram eu uma semana morreram 20 pacientes.

E outra coisa assim que dificulta o nosso processo de trabalho,
principalmente da enfermagem, tudo € a enfermagem. Se uma cama
quebra, se uma televisdo escangalha, se falta uma agua. Por exemplo
ndo tem, ndo tem uma copa a noite. E o paciente internou, ele precisa
beber uma &gua sou eu que tenho que dar conta disso, eu que tenho
que resolver. Acaba que esse, por ndo ter outros tipos de profissionais
que precisaria acaba os outros servigos sobrecarregando a gente.
Entendeu? E isso também as vezes te tira do seu trabalho para
resolver o problema que, eu sei que, que que é uma pessoa querer,
um copo, um copo. Nao e problema, mais as vezes, vocé faz tanto
esses tipos de coisa, servico que ndo é seu que vocé acaba ficando
sobrecarregado. Isso é o minimo, mais tem outras coisas também.

Ana

Entdo assim a gente muitas vezes trabalha com uma sobrecarga nesse
sentido entdo por mais que vocé goste do que vocé faca, se vocé
tivesse né que juntar o Util ao agradavel seria muito bom entéo.

Luiza

A gente... o ritmo de trabalho t& puxado. Vamos tentar manusear a
escala, né? Alguma coisa assim
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Helen

O que ndo faz me sentir realizada é a sobre carga de trabalho.
A quantidade de paciente € excessiva, entdo, eu ndo tenho como
descansar. O servi¢o daqui € muito grande.

Olivia

E é muito sobrecarregado, ai ndo da. N&o ia poder fazer mais nada,
sO trabalhar. Entdo, assim, sdo pacientes bem pesados, bem
trabalhosos, entendeu?! Ndo é nada facil ndo, ndo é uma coisa
assim... Entendeu?! Esse dinheiro ndo é facil ndo, é bem... E um
dinheiro suado mesmo. E vocé ndo da conta. Ndo tem como VOCE dar

uma boa assisténcia ao paciente com pouca gente. E muita coisa,
entendeu? Néo da.

Arthur

Porque a gente trabalha no hospital que tem menos setenta por cento
do efetivo eu digo setenta por cento, porque a gente tem uma carga
de servigo aqui que tinha que ter pelo menos uns dez funcionarios
aqui dentro, n6s temos trés, quatro funcionarios regularmente. Se
realmente tem de desempenhar aquela funcéo no periodo tdo grande

iris

Falta de RH. A gente tem falta de RH. E ai a gente tem sobrecarga de
trabalho .

Muito trabalho. Muito trabalho mesmo, assim. Siléncio. Significa
para mim assim, eu vou sair daqui assim com uma bagagem né de
experiéncia de um curriculo onde eu sei que se eu for trabalhar em
outros lugares eu vou ser muito bem vista, porém eu vejo assim, um
trabalho muito cansativo, que me esgota, que me, que de alguma
forma, eu me sinto uma sobrevivente. Eu me sinto assim.

Sara

Eu acho gue a gente acaba tendo uma sobrecarga de trabalho por ter
poucas pessoas, né? Falta de Recursos Humanos mesmo, né. Ai, a
gente acaba tendo uma sobrecarga no trabalho, as vezes tem que
fazer plantdes seguidos, entendeu? As vezes a gente, tipo eu to de
plantdo hoje e vou ta aqui de novo amanhd, né? Entdo, aqui a gente
acabada tendo uma sobrecarga.

Olga

E s6 trabalho, trabalho, trabalho, trabalho.

Pouca
valorizagdo e
reconhecime

nto do
conheciment
0 da equipe

de
enfermagem

iris

(...) dificuldade de relacionamento interpessoal e inter equipe. E a
falta de respeito entre equipe multidisciplinar.

Assisténcia e muitas das vezes a enfermagem € vista como s6 médo de
obra mesmo assistencial.

Adriano

As pessoas de trinta anos, acham que o trabalho é bracal, ele ndo tem
gue ser pensado em nenhuma fase do processo. E, nds que entramos
agora, achamos que tem que ser pensado, sim.

Rita

Entrevistadora: Vocé sente respeito entre os profissionais aqui?
Entrevistada: E, ainda, ainda em relacio ao médico que as vezes é
meio complicado, mas as demais a gente tem sim. A gente tem,
assim, é matuo o respeito.

161



Fator

Entrevistado

Continuac&o do apéndice C
Transcricdo da entrevista

Continuacéo
- Pouca
valorizagdo e
reconhecime
nto do
conheciment
0 da equipe
de
enfermagem

Beatriz

(...) eu vejo assim que existe aquela questdo da classe né? A a minha
classe fala e ndo é ouvida entendeu, é dificil ter essa, assim, vocé fala
e ndo é ouvida quanto a questdo profissional. A gente fala e as vezes
os médicos ndo ddo muita atencdo para 0 que a gente t4 falando, t&
sinalizando. Eu acho que isso é porque, eu percebo isso, ndo s6 aqui
como em outras empresas gque eu trabalhei é como se nos fossemos
uma classe inferior, assim que ndo sabe o que esta falando. S6 que
felizmente ou infelizmente quem fica com o paciente, muitas das
vezes 24 horas somos nos. Entdo, nds temos certeza e sabemos sim 0
gue nos estamos falando, pode ser até ndo ser na lingua tdo cientifica
quando o médico acha que mais, que a gente tem certeza, nds temos
certeza. E existe até as vezes um desrespeito pela classe quando a
gente vai falar assim, se portar ou falar ao médico, entendeu? Existe
essa questdo assim, eu sou médico vocé é enfermagem, entendeu?

Helen

A gente t& aqui para desempenhar tarefa. Eu, hoje, aqui, embora seja
um privilégio trabalhar aqui, mas eu me sinto uma tarefeira e ndo
uma técnica de enfermagem. Porque o meu servi¢o aqui hoje é
desenvolver tarefa.

Acesso ao médico é nulo, entdo, tudo que um enfermeiro, o técnico
faz, isso ofende. A gente precisa de um respaldo médico e nem
sempre a gente tem.

E tragar um plano de tratamento pro funciona... pro paciente, aonde
envolver toda equipe. As vezes a gente sabe que tem um plano de
tratamento tragado ou ndo, isso nem vem a gente

Ruth

E a, eu acho que a enfermagem ainda aqui € malvista ainda.
Entendeu? O trabalho que a gente exerce € meio que um trabalho
meio que de formiguinha, a gente trabalha excessivamente e para a
gente conseguir comprovar e mostrar realmente as eficcia, a
bagagem que a gente traz, € muito complexo, a gente tem que
batalhar mais (riso) para conseguir certos resultados porque as vezes
o0 trabalho que a gente exerce ndo é levado tdo a sério e ndo é tdo
considerado como as outras categorias.

Marta

Aqui é muita divisdo, entendeu? Ndo tem muito entrosamento do
médico com o técnico; por exemplo, vocé td& com o médico na
enfermaria, 0 paciente apresentou um negocinho, vai passar pra ele.
Aqui a gente ndo tem tanta abertura quanto a isso. E os demais
profissionais de nivel superior. Nao s6 eu que é da cota, mas qualquer
profissional de nivel médio aqui ndo tem, ndo.
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Arthur

A enfermagem... a enfermagem ela é muito cobrada, penso que a
enfermagem € muito cobrada. Tem um... questdes além do
profissional parece que os enfermeiros tém assédio encima do
técnico. Isso as vezes a pessoa ndo coloca no... ndo leva... ndo
prossegue de uma forma diferente que... se vocé vai ter que fazer isso
com todos os profissionais, a enfermagem é cobrada entre os pares de
técnico de enfermagem, né? Entdo, vocé sai do servigo cada dia...
vocé mata um ledo cada dia de plantdo.

Que eu vejo o médico de certa forma olhar diferente pro técnico, que
seja pro enfermeiro, pro nutricionista. Ele olha ele é o superior. Mas
quando vocé se trata de um profissional que é de nivel inferior e de
cor, a coisa muda um pouguinho mais, né? Entdo, eu realmente eu
ndo sei responder. Poderia ta sendo injusto com uma classe, né, ou
sendo... sendo... dando opinido, em relacdo a isso, diferente, ndo sei.
Realmente eu ndo sei. Agora entre colegas eu ndo percebo muita
diferenca, ndo. Nao tem diferenca, ndo. A principio, néo.

Relagdes
Interpessoais

Adriano

Tem alguns aspectos, aqui dentro, em particular dentro do setor, que
eles ndo me agradam, principalmente as relacdes interpessoais. Eu
acho aqui tem que melhorar muito nas questfes interpessoais.

Até mesmo que muitas das vezes ultrapassa a falta de respeito. E
existe uma cultura, também, de achar que quem tem trinta anos,
nessa instituicdo, tem direito adquirido. Eles tém direito adquirido
porgue sdo mais antigos, mas estamos em pé de igualdade.

Helen

Falta de acesso ao outro.

Arthur

Quando a gente entrou no primeiro...nas primeiras semanas, nossa, 0s
préprios pares eles massacraram a gente. A verdade é: o pior lugar
que eu trabalhei na minha vida é esse lugar aqui, em relacdo a
tratamento pessoal... interpessoal dos profissionais.

Iris

Essas dificuldades que eu jé tive de relacionamento interpessoal . Eu
acho que o gue ta mais me sobrecarregando.

Estresse

Arthur

Olha, estresse tem todos os lados, ndo ta sendo, pelo menos de um
tempo pra ca, eu ndo percebo nenhum tipo de trabalho, de salde, de
profi... de trabalhador, pra poder tentar melhorar isso.

Cintia

Aqui o nivel de estresse € um pouco bem elevado. Porque nds
trabalhamos com paciente em cuidados paliativos. E, nos lidamos
com a morte o tempo todo.

Adriano

e tem tensdes constantes entre colisdo de funcionarios. Eu ndo
consigo pontuar um ponto que eu tenha qualidade. [inaudivel] o
sentimento que eu tenho é que estou sobre presséo, e eu e todos
estamos sobre pressdo ora pela demanda, ora pela questdo técnica, e
ora por todo o fluxo circulando.

Helen

Péssima! Péssima! A gente t4 chovendo no molhado. Tem um monte
de PH ai e ninguém quer fazer a PH porque todo mundo estressado,
t4 todo mundo cansado.
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Helen

Atencdo minima que é dada ao trabalhador.

Beatriz

A gente é deixado de lado, a gente é visto como um robd.
Infelizmente eu ndo estou trabalhando com maquina. Eu trabalho
com gente.

Adriano

que principalmente nés somos maquinas. As pessoas de 30 anos atras
foram doutrinadas e programados a trabalhar até a exaustdo, e usar o
minimo de intelecto possivel envolvido no processo de trabalho.
Hoje ndo cabe mais, hoje é uma outra didatica, um outro senario, né?
No6s concursados viemos uma outra formagdo e com o nivel de
informacéo, né, bem acima das pessoas de 30 anos. E, ai, eu acho que
inicia um choque de geracéo.

Olivia

(...) eu vim de uma outra instituicdo onde o servidor era valorizado,
entendeu?

Chefia pouco
atuante nos
problemas —

omissdes

Arthur

A... a chefia t& um pouco mais distraida porque ela vai se enquadrar
na parte do assédio, né? Do assédio moral. O par ndo, né? Eu acho
gue o par ndo entra como assédio moral, se eu ndo me engano. Mas
ele pode ser representado. Mas a chefia ela sempre foi um pouco
mais... ela espera.... A chefia ouve muito 0 que as pessoas tdo
falando, né? Os técnicos, os outros técnicos estdo falando, ela ndo ta
indo diretamente. Mas nossa, foi pesado. Aqui no inicio foi pesado.
Como que vocé vai falar que o colega ele... ele ta te assediando? A
chefia percebe cada... cada... cada profissional aqui dentro. A chefia
conhece o perfil. A chefia t4 ali porque sabe do perfil de cada um. Eu
sei identificar. Se ela ndo sabe, ela tinha que conseguir. Se ela ndo
sabe ela tinha que se esforcar um pouquinho pra ver o perfil de cada
um, da forma que a pessoa abordar a outra, a conduta. E tipo
brincadeira, ndo tem aquelas brincadeiras, né? Descontracdo. Mas
tipo de abordagem em uma situagéo tal € um absurdo.

Iris

N&o a chefia ndo participa desse grupo. Eu acredito que ela deve
saber dessas coisas sim mais. A preocupacdo dela é encobrir buraco
ou talvez até para que a gestdo dela, ela mostre que a gestéo dela esta
funcionando. Ela ndo vai se preocupar com isso nao.

Luiza

Eu acho que quando o funcionario é ouvido, né, ouvem as nossas
gueixas e tentam solucionar alguns problemas; vocé leva a chefia —
ah, t4 acontecendo aqui isso, isso, e isso — ou a gente... 0 ritmo de
trabalho ta puxado. Vamos tentar manusear a escala, né? Alguma
coisa assim. E que vocé ver uma, uma... um retorno da chefia com
relacdo as suas queixas; acho que ajuda muito, ajuda muito

Helen

Mas nunca, e nenhuma chefia, nenhuma enfermeira chegou perto de
mim e perguntou o que aconteceu.
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Olivia

Entrevistada: Agora, com relacdo a chefia, eu acho que o dialogo ndo
é... Ha dialogo sim, mas, tipo assim, é onde s6 um tem a voz. E isso, é
iss0, € iss0, por isso e isso e isso e ndo tem mais nenhum... Ndo tem
mais o que fazer. Eu vou te escutar, mas a minha palavra final é essa,
entendeu? Eu esquego 0 nome desse... Desse tipo de...

Entrevistadora: Autoritarismo?

Entrevistada: E... Eu nfo sei se é isso. Eu estudei isso, mas ja até
esqueci. Nao tem nem um meio de estudar pra tentar acolher um
pouquinho daquilo que foi levado ndo. Eu vou te escutar, vocé tem
razdo, mas ndo da. E isso ai. T4... T4 aqui pronto e acabou, ta? Tipo
assim, vocés fizeram um... Um... Um concurso sabendo que é quarenta
horas, ganham bem pra isso, entdo, tome... Como é que é? Tome-se por
satisfeito. Pronto e acabou. Eu acho complexo. E... Nos outros lugares
aonde eu trabalhei, ganhava-se pouco, mas era uma coisa mais...
Entendeu? E... Vocé era mais ouvida. Eu ndo, assim... Eu se... Tem
lugares que eu sinto saudades, até... E ganhava tdo pouco. Eu acho que...
A... A gente tava conversando sobre isso uma vez, é... - Eu sou feliz,
porque eu ganho bem -. Eu ganho bem, dou gracas a Deus, porque eu
pude conquistar algo... Muitas coisas. Mas, a felicidade tem relagdo com
o dinheiro? Tem, porque me proporciona coisas que com menos dinheiro
eu ndo conseguiria realizar, mas é uma certa... E uma coisa pessoal. E
uma felicidade interior? J& acho que o dinheiro ndo conta. Se fosse
assim, entdo, né?! Milionérios ai ndo tavam em depressdo, entendeu? E
muito complexo. Eu acho que tem pessoas que colocam o que vocé
ganha, vocé tem que ta feliz. Pronto e acabou. E é isso ai. Tu ganha
muito bem. Vocé t& de bobeira, entendeu? N&o tem conversa. Eu acho
complicado, né. Se fosse assim, entao.

Entrevistada: N&o, ndo, os pacientes ndao. Mais, mais, assim... Com a
chefia mesmo de ser adaptacéo.

Entrevistadora: E hoje?

Entrevistada: Ah, hoje, a gente tem um bom.. At¢ um bom
relacionamento, entendeu? Mas demorou um tempo pra se adaptar,
porque, assim, eu vim de uma outra instituicdo onde o servidor era
valorizado, entendeu? E, assim, de certa forma, fui assediada e aqui eu
fui assediada, entendeu? Entdo, o que que acontece... Entdo, isso
desmotiva o funcionario que ta entrando, entendeu? Porque, eu sei que
la a gente tinha esse respaldo, esse feedback com a chefia. Tipo assim,
eu ndo posso ir, entendeu? TG, tenho que estudar... Porque assim ndo,
ndo percebi isso, entendeu? Mas...

Arthur

S6 que é facil falar tendo uma renda, uma outra renda. Ai vocé vé a
colega e pensa o0 seguinte, quando eu entrei aqui eu sofri uma
abordagem da chefia, da chefia direta, que eu acho melhor pela sua
escala aqui, eu acho melhor vocé pedir exoneracdo la do CBMERJ que
vocé ndo vai conseguir. Eu falei: pd, mas quem ta dizendo que eu ndo
vou conseguir? Se eu posso fazer a dupla jornada. — Ah, mas eu td
falando que vocé ndo vai conseguir. — Falei: tudo bem! Vocé... Quem
tem que saber se vai conseguir sou eu. E se eu tivesse abandonado esse
servico? Como seria minha cabeca hoje? O que eu ia cobrar dessa
pessoa que me exigiu que eu tivesse feito uma exoneragdo? Eu fico...
entendeu
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Olga

Porque, assim, eu vim de uma outra instituicdo onde o servidor era
valorizado, entendeu? E, assim, de certa forma, fui assediada e aqui
eu fui assediada, entendeu? Entdo, o que que acontece... Entéo, isso
desmotiva o funcionario que ta entrando, entendeu? Porque, eu sei
que la a gente tinha esse respaldo, esse feedback com a chefia

N&o. Ndo bem um processo. O RH veio, conversou com a minha
chefia, porque, assim... Eu ndo tava me adaptando ao setor,
entendeu? N&o s6 adaptando ao setor, é... Eu me sentia prejudicada,
porgue, assim, ela mexia na minha escala sem me avisar
previamente, entendeu? Entdo, isso me causou uma certa revolta
aqui, um certo desconforto. Ai, mas... Um passar do tempo, ai... Ai,
eu pedi pra trocar de setor. Ai, consegui me adaptar aqui. Agora.

Falta de
Treinamento

Marta

Faltam cursos.

Arthur

Aqui € um... Aqui nds temos... Ndés apoiamos a pesquisa. E quando
temos... E recebemos ciéncia e tecnologia, por recebermos ciéncia e
tecnologia temos uma flexibilidade maior pra estudar. Vocé pede pra
estudar aqui, ndo existe essa flexibilidade. Ndo sei nem... acho que ta
pra [atender, ndo sei aonde, mas ta pra atender]. Mas quando vocé vai
levantar essas questdes pra chefia, ndo pode. — N&o tenho
funcionario. — Eu ndo tenho funcionario, mas eu tenho que repensar
de gue forma também o meu funcionario ndo vai ficar estressado. Eu
estou engessando esse funcionario a cada dia que ele ndo se capacita,
que ele ndo vai buscar novas informagdes. Entdo, de que forma eu
posso flexibilizar esses horarios pra ele pra permitir que este
funcionario estude? Estudar é algo primordial. Estudar é algo
necessario. NOs somos um setor de pesquisa, um setor sem
informacdo, uma instituicdo sem informagcdo é uma instituicdo
perdida ha muito tempo. Eu acho que isso, também, é gritante.

iris

Por isso que eu falei, incentivo em pesquisa, vamos fazer 40 horas,
mais porque ndo 30 horas de trabalho e as outras 10 horas em
pesquisas e congressos, e estudos e no trabalho, trabalho néo,
pesquisas para casa? Por que ndo? Existem instituicdes como a Fio
Cruz que fazem isso com seus funcionarios, porque aqui também
ndo poderia ser assim? Né?
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Arthur

E hoje com agravante, ndo tem funcionario hoje aqui. Esse setor
deveria ter, pelo dimensionamento do conselho de enfermagem,
deveria ter oito pessoas. Hoje, nos trabalhamos numa escala limite
com duas, trés, quatro pessoas quando t4& numa situagdo... um dia
muito privilegiado

Eu acho que o RH podia trabalhar mais pro funcionario, sei Ia.
Pensar de ... a gente chama de questionario em relacdo a carga
horéria e — ah a carga horaria, coloca a carga horéria dele que eu vou
bater com [duplo vinculo] que ndo sei 0 que. — Mas essa pessoa que
ta fazendo [duplo vinculo] néo ta trazendo embarago ao servigo? E o
que menos traz, é o que menos entra no... em licenga. Porque, eu
vejo, eu nunca tive uma falta aqui. A pensei em faltar milhdes de
vezes, mas nunca tive uma falta. Porque eu vou ter que pegar dia,
vou ter que levar, trazer pro bombeiro, pra trazer aqui, pra levar I&
pro bombeiro; pra bater as duas faltas... licencgas. Eu falo: meu Deus
do céu, ndo. Eu vou trabalhar. Ndo t6 bem? Pego um dia ou outro, né,
gue tem dia que ndo da. Mas no geral, pessoa que tem um vinculo sé
d& mais alteracdo na escala que do que a pessoa que tem dois
vinculos. Que ¢é tdo rotineiro sair de um e ir pro outro, vai pra casa e
ndo sei 0 que; que ndo tem nem tempo de pensar ficar pegando
licenca a toa. Claro, as vezes as pessoas sdo acometidas. Isso, ai, é
coisa devida, claro! O RH esse... ndo digo s6 esse aqui, mas no geral
—ah, ndo, tem que fazer o que ta certo — Ah, realmente tem que fazer
aqui ta certo? Entdo, vé a carga horéria dos funcionarios, vé a
quantidade de servigo e bota a quantidade de serv... de funcionario.
Faz uma solicitacdo pra chefia se realmente € isso de quantidade de
trabalho de funcionario que a gente precisa.

Helen

(...) é ndo ter tanta barreira politica igual a gente tem aqui. Eu acho
gue um dos problemas maiores daqui sdo as barreiras politicas

Entrevistada: Olha s6, eu ndo vi nada melhor na &rea privada, néo.
Na area privada... O problema da &rea privada é que a lei pega mais,
a lei funciona mais do que na area publica. La eles cumprem um
pouco mais a lei.

Entrevistadora: Em que sentido? Lei em qual sentido vocé esta
falando?

Entrevistada: Lei do trabalhador. Sabe, eles respeitam mais o
trabalhador do que aqui.

Entrevistadora: E 0 que vocé entende que esta sendo desrespeitado
aqui pra gente?

Entrevistada: O quadro de funcionario é uma falta de respeito. E
uma falta de respeito o técnico ter que assumir seis pacientes graves,
em cima da cama e ter que dar cinco banhos neles. E uma falta de
respeito ter so dois funcionarios & noite pra atender vinte pacientes. E
uma falta de respeito um enfermeiro sozinho pra atender vinte e oito
pacientes ON-CO-LO-GI-COS graves.
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Beatriz

acho que nas empresas existe, vocé ndo fica tdo sobrecarregado,
porgue assim. Nas empresas de grande porte onde ela tem que é,
existe um, uma questdo chamada acreditacdo, normas, e a empresa,
as empresas de grande porte para elas passarem por esse processo
elas precisam seguir algumas normas. E as normas que elas tém que
seguir sdo principalmente de dimensionamento. Uma questdo de
funcio, uma questdo de determinado funcionério para determinados
leitos.

Local de
descanso e
alimentacgéo

Helen

O local que eu tenho pra descansar, pra comer é péssimo.

Beatriz

Uummmm, para mim o mais importante ¢ a questdo dessa que eu
acabei de falar com vocé, a alimentacgdo eles ndo se responsabilizam,
ndo, ndo, a principio néo.

Olivia

Seria bom se a gente tivesse um lugar aqui de descanso, de repente
pra hora do almogo vocé sentar melhor. Vocé viu aqui que a gente
ndo tenha uma instalacdo de um quarto de descanso, pelo menos ndo
para o centro cirdrgico. Se tivesse seria melhor? Seria. Melhoraria
muita qualidade da gen... ainda mais a gente trabalha instrumento. A
gente fica um tempo em pé a nossa maior... maior parte do trabalho é
em pé.

Condicdes do
e para os
pacientes

Helen

Condigdes que o paciente ta tendo aqui dentro. Isso ndo me faz sentir
realizada.

Ana

O paciente oncoldgico ele € um paciente que vocé realmente tem que
ta assim muito bem para ta4 dando todo aquele suporte assim, muito
bem pra t4 dando todo aquele suporte, aquele acolhimento né, a
questdo das medicacGes que ndo sdo poucas entdo assim a gente
muitas vezes trabalha com uma sobrecarga nesse sentido entdo por
mais que vocé goste do que vocé faca, se vocé tivesse né que juntar o
atil ao agradavel seria muito bom entdo assim mesmo com essas
dificuldades a gente, toda a equipe tenta da o melhor,

Beatriz

(...) Isso tudo é por conta da qualidade de vida das pessoas e do
acesso que cada vez mais néo estdo tendo (voz tremula) ao servigo de
saude correto. E ai afeta a gente porque a gente acaba ficando com
uma demanda muito grande de trabalho, muito grande mesmo. E a
gente ndo tem qualidade de vida. Teve uma semana que morreram eu
uma semana morreram 20 pacientes. E sdo todas mulheres, séo todas
mulheres jovens, ndo tem mulheres, morrem senhoras, mas morrem
muitas mulheres novas até, a partir de 50, 38, 24,

Roupas,
melhor
identificacao
de paise
funcionarios

Cintia

A gente lava em casa, que também é um risco. Mas o0 que gque nos
fazemos? NOs colocamos dentro de um saquinho. Esse é uma
reivindicacdo, também, né? Que o pessoal gostaria que nossa roupa
fosse pra lavanderia e que a gente ndo precisasse levar pra casa, ainda
mais quem tem crian¢a pequena. E mesmo quando eles forne... Eles
fornecem o uniforme azul, s6 que o uniforme azul ndo é levado aqui,
a gente tem que levar para casa. S6 que a gente tem que levar para
casa, a gente leva o mais um bonitinho.
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Ana

Eu acho que a sugestdo é vocé ter retornos, vocé solicitar um algo e
ai existir um retorno em relagéo a isso. Eu vou te dar um exemplo,
por exemplo, eu uso roupa GG né, e as vezes eu chego aqui e ndo
tem né, ai eu fui conversar até com o rapaz da rouparia e ele falou :
Poxa Alessandra a gente tem feito pedidos né, s6 que a gente, ndo
depende da gente, existe pessoas l& em cima que fazem essa
solicitagdo de comprar. Por que ndo é sO para o hospital daqui, sdo
para todos os hospitais federais. Eu falei, 0 que acontece, as vezes 0
acompanhante, o paciente fala, a gente ndo sabe quem é quem. A
gente ndo sabe quem €é acompanhante e quem é o pessoal da
enfermagem. As roupas sdo iguais né, rs , entdo assim a gente fica
numa situacdo que né, a gente solicita mais ndo depende s6 do rapaz
da rouparia que é responsavel entdo assim, € um uma né uma
situacdo isolada no universo , mais que a gente gostaria né que fosse
visto, que tivesse um retorno, eu acho que seria importante.

E também essa questdo da identificacdo, porque realmente as pessoas
chegam aqui para pedir uma informacdo, ndo sabe quem é o
acompanhante e quem é o pessoal da enfermagem porque a roupa é
da mesma cor, né? Entdo eu acho que isso poderia ser visto que
melhoraria bastante também a qualidade do nosso trabalho, riso.

Falta de
interacéo
entre
liderancgas

Adriano

E ele vem através desse concurso. E tem uma outra lideranca que é
de trinta anos atrds. Entdo, até essas liderancas entrar em choque.
Quando elas entram em choque ali vem respingando cascata em nos.
E, ai, fica se perguntando: como equilibrar se a maquina propulsora
gue mantem isso funcionado estd em choque? Enquanto eles ndo se
ajustarem, toda essa cascata é afetada.

Falta de
seguranca

Beatriz

E uma das coisas que eu percebo também é a falta de seguranga. Que,
até que aqui tem bastante seguranga, assim, do patriménio, enfim.
Mais a gente trabalha num setor publico, é muito vulneravel, assim, a
gente ndo sabe com quem a gente lida, bem antes de tudo. Entdo
muitas das vezes, a ponto de um dia a menina, a faxineira achar um
punhal enorme de um colch&o. E bem dificil lidar também com isso
entendeu, essa falta de seguranga que vocé acaba tendo com a sua
vida assim, entendeu. Vocé acaba tendo que fechar os olhos para
algumas coisas.

Entrevistadora: Vocés ja passaram alguma situagdo bem complicada
aqui, em questdo de seguranca aqui?

Entrevistada: Sim, sim, de ter que chamar a seguranca sim. De falar
que vai bater. De agresséo sim.
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Sim, entdo, a gente fala sobre tanta, a gente fala sobre tanto sobre
essa questdo de gestdo, de economia de coisas e aqui, 0 que que eu
percebo. Assim as vezes acontece alguns desperdicios. Por exemplo
vocé vai fazer uma linezolida, que € um antibi6tico para uma crianga.
A linezolida é de 600 miligramas. Eu, a médica prescreve s6 é 200
miligramas. E as outras 400 miligramas? Vai para o lixo. Né? Entdo,
eu t6 dando o exemplo desse antibi6tico , como outros antibiéticos,
outras medicages , entdo a gente percebe que existe um desperdicio
muito grande em relagdo a algumas coisas e ai assim, eu achava que
tinha que ter , sabe uma , assim, um estudo, uma organizacdo, em
relacdo & farmécia, em relacéo a enfermagem, e entrar num consenso
de como sabe obter um melhor aproveitamento, porque dé tristeza .
Porque s@o medicagGes muito caras.

Porque de repente, € uma crianca da pediatria que ta fazendo, é uma
pessoa do adulto que ta fazendo, entdo vocé poderia de um frasco
daquele vocé dividir aquelas dosagens para varios pacientes nao s
do andar da pediatria, mais para outros andares. Porque seria uma
economia muito grande, isso ndo sé da questdo da medicacdo, de
alguns materiais também entre outras coisas, entendeu? Eu acho que
isso poderia ser revisto, né? Porque ai seriam outros investimentos,
s, esse ja sobraria né verba para outro, para investir em outras coisas.

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Tais

Entrevistada: De uma colega, sim. Que a mae... Uma vez a mae
de um paciente falou que ndo queria que ela tocasse nele. Nao
falou porqué. Mas depois a chefia do setor veio conversar
conosco e falou que, infelizmente, era preconceito. N&o queria,
porque ela era negra que tocasse no filho dela.

Entrevistadora: Foi com vocé ou foi com a colega?
Entrevistada: Com a colega.

Entrevistadora: Vocé chamou a policia?

Entrevistada: Ndo. Hospital privado é muito dificil de vocé ter
esse tipo de atitude, porgque de repente vocé faz isso, vocé é até
mandado embora. E foi 0 que, 0 medo que a colega teve. Ela
ndo... Nao levou pra frente, porque ela ficou com medo. Precisava
do emprego. Ela simplesmente deixou de lado. Falou — ah, ndo
guer que eu mexa, tudo bem. Deixou pra la. Ficou triste, né?!
Chorou, conversou com a gente, mas ndo... N&o levou a frente
nao.

Ruth

Entrevistada: J4, varias vezes. Em sele¢Bes principalmente, vocé
vé que vocé tem um curriculo bom e ai chega alguém com,
entendeu? Mais claro. E assim meus irmdos sdo todos negros
negros mesmo. Como disse a colega, melanina (rs) atuante como
ela falou (rs). E ai assim varias vezes eles ndo passaram numa
classificacdo por questdes de ser negra. E j& ndo ser assim,
atender alguém que ndo quero gque vocé me atenda, depois colocar

porqué. (....).

Olivia

Entrevistadora: Na sua vida particular, vocé ja sofreu com
preconceito?

Entrevistada: Olha, eu a... Eu acredito que sim, mas ¢ aquilo que
eu te falei, eu nem... Sabe? Eu sou muito bem resolvida e néo
tenho problema com isso ndo. Como eu trabalhei em clinica
particular, as vezes a gente se depara com umas situagfes assim,
de paciente, acompanhante, principalmente, quando tem dinheiro.
Mas, eu trabalhei numa clinica, na Lagoa, aonde dava muita gente
com dinheiro, empresério, artista, é... Globais. Gragas a Deus, eu
nunca tive nenhum problema ndo. Mas tem... Tinha um ou outro
que eu percebia. Um médico, entendeu? Um... Alemao, até ele.
Mas eu ndo dava confianga. Eu ndo dou confianga, entendeu? Se
fala — a -, eu vou falar — b -. Eu acho que vocé tem que ter o
respeito pela pessoa. Se fala — a - comigo, eu falo — b -, e ai,
entendeu? E ai, vai ter que expor, entendeu? E ai, a gente resolve.
Eu ndo tenho problema néo
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Ana

(....) e eu sempre participei muito de processos seletivos em todas
as instituicdes até mesmo hospitais privados né gque eu, inclusive
cheguei a trabalhar e eu sempre assim, percebi um grau de
dificuldade muito grande no sentido de vocé ta tendo a
oportunidade de trabalho né? Na, ah, inclusive na época que eu
participei ndo s6 na area da salde como em outras empresas de
processos seletivos né, vocé muita das vezes ia bem é no teste,
numa entrevista, mas a gente ndo sabia porque motivo, quer dizer
depois eu fui descobrindo né, os porqués de vocé ter tudo, todos é
é é, como é que eu posso dizer, requisitos que eram solicitados e
no final ndo acontecia. Entdo isso dai foi uma coisa que me
incomodou durante muito tempo.

(....) E a mesma coisa em relagdo ao mercado de trabalho, eu
participei de varios processos né, de uma instituicdo que eu
sonhava em trabalhar, particular e ai fiz a prova consegui tirar
uma boa nota né. Na época falaram: Poxa Ana, vocé conseguiu
gabaritar, até porque eu ja tinha um pouco de experiéncia no setor
e ai, participei da entrevista gostaram de mim, mas chegou na
hora a vaga ndo aconteceu. E isso ndo foi uma, nem duas vezes,
né, entdo a gente percebe realmente que existe, existia e ainda
existe algumas questdes sobre essa questdo racial porque
principalmente em empresas privadas, vocé que, eles sdo muito
essa coisa de hotelaria né, essa coisa de aparéncia que tem que ter,
aquela que , eles acham né, que é importante né?

Luiza

Entrevistada: (...) e ninguém da oportunidade pra vocé comegar
a ter a sua experiéncia, né? Até quando eu sai de um dos hospitais
particulares que eu trabalhava, fui com a intencdo de ser
responsavel técnica numa empresa de material cirirgico. A pessoa
me chamou, pedi demissao para ir para la. - Ah mais o dono quer
uma pessoa com experiéncia, ndo vai dar ndo. Ah! Fiquei muito
decepcionada, muito, muito chateada. Ai ela me ofereceu um
outro cargo. Eu aceitei. E ela - ah, quando surgir uma outra
oportunidade, vocé vai ficando por aqui, que ele vai conhecer
vocé e, al, ele ... vocé entra. Surgiu uma outra oportunidade e
essa mesma pessoa hdo me ajudou em nada. Ah! Esqueci de vocé!
Entrevistadora: A que vocé atribui eles ndo terem dado
oportunidade?

Entrevistada: Eles dizem que foi pela experiéncia, pela falta de
experiéncia. Eu prefiro acreditar que tenha sido pela falta de
experiéncia do que qualquer outro motivo, para ndo ficar com
coisas na cabeca. Eu acredito que tenha sido isso. (Choro
sufocado).
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Luiza Entrevistadora: Eu vou te fazer uma pergunta e vocé fique a
vontade para responder. Ela tinha pele negra também? A outra
pessoa contratada?

Entrevistada. Ndo. N&o
Beatriz Entrevistadora: Vocé ja viveu fora, na sua vida particular?

Entrevistada: Ja, j& sim. E um dia eu estava até comentando
sobre isso, foi uma, nessa casa, nesse meu Ultima empresa privada
que eu trabalhei. E eu cheguei para trabalhar e eu fui remanejada
para um setor onde sé trabalhava homens porque era urologia
clinica. E chegando 14 os meninos decidiram, optaram que eu
ficasse fazendo a medicacdo porque €, ali, no hospital, era, é
catolico, esse hospital. E a gente tem a politica de mulher fica
com mulher e homem fica com homem. Entdo com relagdo ali ser
urologia s6 trabalhava homens. S6 que nesse dia precisava de uma
pessoa, entdo optaram que eu ficasse fazendo as medicagdes e eles
ficassem nos cuidados, fazendo os curativos. Ah, entdo ta tudo
bem, entdo poxa, vai adiantar muito vocé pedir as medicacOes e
passar as medicacdes para 0s pacientes e 0s antibiéticos, porque
assim os pacientes ndo vao se sentir constrangidos. Eu, tudo bem,
entdo t4& bom. Quando eu cheguei para fazer as medicagdes, eu
estou fazendo, preparando as coisas e eu ja tinha 5 anos de casa.
Chegou, a irma do hospital e perguntou: Que cabelo era esse? Ai
eu olhei para ela falei que era o meu cabelo, Gnico que eu tinha,
gue eu. Ah, entdo vocé vai botar uma touca, ela falou. Af eu falei
assim: Eu ndo vou colocar touca, porque touca ndo faz parte do
meu uniforme, ai ela falou assim: vocé ndo vai colocar a touca. E
eu: N&o vou colocar touca, vou continuar fazendo o que eu estava
fazendo. Demorou 5 minutos as enfermeiras me solicitaram que
eu fosse remanejada para um outro setor chamado clausura. Onde
ficava as irmds. Sendo que essa clausura vocé ndo sai de 1a de
dentro, vocé tem que, é uma parte que vocé entra. E uma clausura
mesmo. A parte do hospital e vocé ndo sai la de dentro. Vocé s6
sai muito mal para almocar. Entendeu? Vocé fica ali, as suas 12
horas ali dentro. Ninguém te v&, ninguém sabe de vocé. E eu
achei aquilo um desrespeito. Por que eu ja tinha 5 anos de casa e
eu nunca tinha tido problema algum e ai eu pedi para falar com a
madre superiora e eu passei para ela que aquilo foi preconceito,
porque ela ndo podia simplesmente me botar na clausura por
causa do meu cabelo. Que o0 meu cabelo é esse, e 0 dela era outro
e eu ndo tinha culpa disso! E ai a irma disse que era para eu
perdoasse e conversou muito comigo. Eu fiquei muito chateada,
muito triste, eu chorei a beca. Ela perguntou se eu ndo queria ir
para casa. Eu falei que néo.
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Beatriz

Que eu ndo vim para ir para casa eu vim para trabalhar e eu nunca
imaginei num hospital cat6lico, onde se prega tanto a questdo da
diversidade, onde se prega tanto o amor de Cristo e entre as
pessoas, 0 amor de Cristo, eu nunca imaginei passar por esse tipo
de situacdo. Ainda mais que ndo tinha sido, deve ter uns 10 anos,
10 anos atras mais ou menos, na época que nds estdvamos. Ai, a
diretora do hospital veio, me pediu desculpas. Enfim, eu ja sofri
sim. Foi esse episodio foi muito, muito, muito chato, entendeu,
muito chato mesmo.

Rita

Entrevistadora: Além daqui vocé ja sofreu algum processo de
racismo e preconceito, Rita?

Entrevistada: Assim, ndo foi diretamente. Assim, por exemplo,
determinados locais de emprego, eu ja senti. A forma como foi
avaliada, eu me senti muito mal. Mas em relacéo a colegas assim,
no dia assim diario, eu nunca tive, assim, muita... tive problema
ndo. S6 em algumas questbes mesmo. De procurar emprego e
vocé perceber gque a pessoa esta te destratando, assim, claramente.
No mais...

Entrevistadora: E como...

Entrevistada: ... ndo tive problema, néo.

Entrevistadora: E como vocé lida com isso?

Entrevistada: E conforme eu falei, eu achei que que eu lidaria
muito bem por ter passado por algumas situa¢Ges, mas ainda sim a
gente ainda fica meio balancada. E, eu tento passar por cima, da
volta por cima, mas na hora da situa¢do ficou meio balancado.
Sentisse um negocio por dentro, sabe? Como é que pode a
pessoa...

Arthur

Ah, mas ndo é assim. — E outra coisa, chefe. Olha s6, eu moro l&
na zona oeste, ndo é comunidade a onde eu moro, mas € uma area
carente. O senhor é aleméo. Falei pra ele: olha aqui, eu sou
escurinho. Passou... Ai, eu falando pra ele: passou de branco,
preto é. Ndo é assim que o delegado olha? Entdo, é... Outra coisa,
ai, eu vou atender essa porta, o porteiro la embaixo foi rendido,
sobe o pessoal todo mundo armado aqui em cima do andar
esperando um abrir a porta pra [inaudivel] roubar tudo o que o
senhor tem aqui dentro. Eu nem sei que o senhor tem aqui dentro.
Eu ndo sei nem aonde € a sala do senhor. O senhor quer que eu
faca isso? Olha a responsabilidade. L4 o delegado vai bater na
mesa assim [batida na mesa] e vai dizer — vocé é cumplice — O
que vocé vai falar por delegado? Cadé o termo que o senhor
deixou, hein? Pra eu assinar e 0 senhor assinar, pra que eu possa
abrir a porta pro senhor. — N&o, desculpa! — Pois é, ne?
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Marta Entrevistada: Aqui ndo, mas teve uma paciente uma vez que ndo
aceitava pessoas negras colocar a mao nela.
Entrevistadora: Aqui nessa institui¢ao?
Entrevistada: N&o, em outra instituicao.
Entrevistadora: Particular ou federal?
Continuacéo - Entrevistada: Federal. Ndo aceitava, aponto da médica dar alta
Em ambientes praela.
profissionais / Entrevistadora: A médica teve que dar alta pra ela?
trabalho Entrevistada: Deu alta. Porque foi chamado um amigo meu pra
ver se realmente. Eu falei: doutora, eu acho que ela t4& me
discriminando. Que eu fui botar e tava puncionando, e ela t&
dizendo que ndo t4 na veia. — E o sangue vindo e a mulher
dizendo que ndo t&4 na veia — Ai ela falou assim: chama outra
pessoa pra funcionar. Ai chamou outra pessoa. E ela deixou essa
pessoa puncionar. Por causa de cor mesmo.
Helen Entrevistadora: E fora daqui vocé ja sofreu alguma situacdo de
preconceito?
Entrevistada: E, todo dia. E dificil o dia que néo sofre.
Entrevistadora: E como voceé sai dessas situacdes?
Entrevistada: Ignoro. Ignoro porque o preconceito é de quem
tem. A pessoa pode ter o preconceito que ela quiser, mas existe
uma coisa: ela tem que respeitar. Se ela me respeitar ta bom.
Olivia Entrevistada: Eu acho que € um Estado que, que isso é muito
velado. As pessoas fingem que a... Que aceitam e fingem que
respeitam. Isso ai € colocado, principalmente, em jogo de futebol,
né. Porque as pessoas estdo com a emocdo a flor da pele. Ali que
elas se mostram. Essa... Essa € a melhor hora! E a hora da... Da
Em questdo emocional, que as pessoas nNdo conseguem segurar, ai,

estabelecimentos
comerciais ou
sociais

vem a tona. Negrinha, negro, macaco, isso, aquilo outro. E ali que
transborda aquela raiva toda. Eu acho que esses momentos sdo 0s
melhores. Fora isso € tudo muito velado. As pessoas calminhas.
Toca na fari... Né, no teu emocional, pra vocé ver! Cutuca ali,
pisa. Porque ai a pessoa coloca. Eu sentia isso muito, que eu
tenho uma tia, que ela trabalha em casa de familia até hoje. Ja é
aposentada, mas continua. E quando eu era crianca, 0s meus
passeios eram pra l4, pra casa dos patrfes. E, assim, a patroa dela
era mais agradavel. O patrdo ja era mais... Eu... Eu ficava um
pouco envergonhada, mas, cComo eu era crianc¢a, era muito pobre,
eu ia assim mesmo, porque eu gueria ter uma... Um lazer, uma
diversdo. Eu queria comer bem. Entdo, eu fingia que ndo tava
vendo, mas eu via, entendeu? E é ru... E € muito complicado.
Vocé sente assim... Vocé ndo se sente gente. E uma coisa bem...
Sabe?!

Entrevistadora: Ele falava alguma coisa?
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Olivia

Entrevistada: Ah, ele so olhava. Ele... Ele nem falava. Ele ali ndo
tinha vocabulério, né, com vocé. Ela, ndo. Ela vinha, conversava.
Mas, ele? Ndo lembro de uma fala dele comigo. Bem assim... Mas
eu ia, porque eu queria brincar. Os brinquedos, né, das criancas.
Mas, eu me sentia um pouco assim... Olhava aquelas coisas
chique, né. Festa das criancas, eles chamavam, a gente ia. Mas, €é
bem dolo... Imagina antigamente, né?! Nesse tempo, né. Gente, é
uma coisa muito... Duro, é duro. E complicado, bem complicado.
Eu via aquilo ali, mas eu ndo tava nem ai, porque eu... Era a
melhor forma que eu tinha de poder aproveitar. Eu ia mesmo.
Olhava pra ele assim, saia de perto dele. Ele era bem... Bem
esquisito. Esse é o racista mesmo. E aquele racista, que preto pra
ele soO tinha valor assim... O Pelé. Ele vendeu um carro 14, uma
Mercedes, na época, pro Pelé e... Com relacdo a dinheiro, ai
disfar.. H& um disfarce, um pouquinho. Mas é.. A.. O
preconceito ndo tem jeito ndo. E bem estranho isso, né? Uma
coisa bem complexa, muito complexa mesmo.

Ruth

Entrevistadora: Seus irmaos passaram por isso?

Entrevistada: Meus irméos. E eu sempre acompanho. Eu sempre
té junto. Entdo assim, acaba que entrar em alguma loja a gente
vem de um de um poder aquisitivo muito baixo entendeu? Vocé
entra numa loja, vocé ndo t4 bem vestido e ai vocé é
acompanhado, isso assim €, € rotina e vocé acaba se adaptando
com isso. Meu irméo toda vez é parado numa blitz, rs tenso. N&o
tem uma blitz que ele ndo é parado. Baixo, negro, com um bom
carro, com um corddo de ouro no pescoco, entdo, mas ele também
é servidor publico. Por mérito e honra dele, por estudar muito. Até
porque isso € uma questdo que a minha mée sempre colocou pra
gente, se a gente quisesse alguma coisa a gente tinha que lutar
muito. E a gente nunca, ela sempre colocou isso vocé nunca
espere ser tratado igual todo mundo. Vocé vai ter que provar duas
ou trés vezes que vocé é melhor que outra pessoa, duas vezes
mais que vocé pode mais do que aquilo. Entdo ndo espere, pena
de ninguém e nem queira pena de ninguém.

Luiza

Assim, nunca sofri nada diretamente. A gente ja perceb... percebi
olhares. Meu marido é branco, entéo, na época que a gente comegou
a namorar, até a minha avo na época falou — minha filha isso néo vai
dar — Por que, v6? — Porque ele é branco minha filha — Ent&o, assim,
ela tinha aquela... aguele pensamento de que o homem branco quer
uma mulher negra para usar € jogar fora, né? Era o pensamento dela.
Mas depois com o tempo ela tirou isso, virou o neto favorito. Mas ja
percebi olhares. A gente na rua, Shopping, as pessoas ficam olhando.
Al, ele até fala assim — eu acho que o pessoal deve pensar que eu
tenho dinheiro pra vocé ta comigo — Mas fazer o qué, né? A gente
tem uma sociedade que assim até um pouco de hipocrisia, né?
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Luiza As pessoas... uma mente muito pequena para ficar pensando — ah,
porque 0 negro nao pode, 0 negro é isso, 0 negro € sujo — N&o sei
de onde saiu esse pensamento desse povo por pensar essas coisas.

Adriano Entrevistado: Sim, sim.

Entrevistadora: Conta qual a situagdo. Como vocé fez pra sair
dessa situacdo? E como vocé vivi isso, né? Como vocé supera
i550?

Entrevistado: Na verdade, eu passei num mercado de... numa
rede de mercado, que tem aqui no Rio de Janeiro, em que entrei, 0
produto que eu procurava ndo encontrei e sai. E quando eu sai eu
vi alguém pedindo pra voltar. Achei que ndo era comigo,
continuei andando. E, e depois dois segurancas se aproximaram e
pediram pra eu abrir a bolsa. Eu falei: mas porqué? — Ah, s6 pra
ver. — N&o, eu ndo vou abrir. Primeiro, vocé ndo pode fazer isso.
Segundo vocé tem detector de metal. E, terceiro, isso €
constrangimento. Eu s6 abro mediante a autoridade policial e duas
testemunhas. Porque o que ta acontecendo aqui é inadmissivel.
Liguei pro batalhdo. Foi um mercado na Tijuca. Liguei pro
batalh&o, solicitei a presenca de policiais e pedi que duas pessoas
gue estavam proximas estavam... aguardasse, se pudesse, se
possivel. Aguardaram, eu abri a bolsa, os policiais viram que ndo
tinha nada, ndo sei que. E depois eu fui pra delegacia, registrei
gueixa contra a esse mercado. Contei todo o relato, 0 que que
aconteceu e depois o processo correu. O processo correu, eles
foram condenados, recebi uma indenizacdo que eu ndo achei que
era justo, mas é... eu sei 0 que eu tinha que fazer enquanto
cidaddo, enquanto o [erro foi feito] é denunciar. E ndo aceitar
mais um tapinha nas costas e as desculpas. Isso ndo tem
desculpas. Isso causa todo dia um sofrimento. Quando alguma
coisa esse sofrimento ou vocé tem que ou se desvencilhar ou
saber de que forma vocé pode lutar. A forma que eu optei é lutar
através dos meus direitos. Por isso, constantemente eu leio
artigos, estudei... gosto de direito. Eu s6 ndo entrei numa
faculdade de direito, né? E eu acho que ndo tem que... ndo tem
que ter tapinha na costa. Eu acho que tem que ter respeito e levar
nas vias de fato. Até mesmo pro agressor repensar na proxima vez
que ele vai... no que ele for fazer. E como eu me sinto, é
discriminado todos os dias. E eu tenho que levantar da minha
cama, levantar a cabeca e encarar todos o0s dias essa questdo. E
ndo hesitar e ndo andar nenhum passo pra trds. Nao tem como
mais hoje dar um passo pra tras. E dar passo pra frente e fi... e
individualizar a responsabilidade de cada um no causador.

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Iris

Ja tive uma situacdo também no leito, na beira do leito com uma
colega que é branca né do cabelo alisado e o pai de uma paciente
virou para mim e falou assim. E ndo. A paciente deitada na cama.
Hoje ela ja é até falecida. Ai ela entrou e falou assim: A menina, ela
tinha a mania de brincar: Ai que susto! né? Ai eu: Que foi Fulana ! -
Que vocé me deu um susto agora! Mais era uma brincadeira dela.
Ai 0 pai dela virou e falou assim: - N&o é. Virou e falou assim. Néo
eu acho que foi a colega! — Também com esse cabelo! Ai a paciente
olhou para a minha cara e fez assim (sinal de negativo com a
cabeca) que ela era tetraplégica. Tipo assim. N&o é isso! N&o é por
isso que eu td falando susto! N&o é pelo cabelo! Ai ela pegou! Ai o
pai da paciente. Ai eu peguei e falei assim esse cabelo meu aqui é
estilo, € meu estilo. Ai o pai da paciente virou e falou assim: Poxa,
se isso é estilo, eu ndo quero ver o que é o certo! Ai ficou os dois
rindo. Ai a menina olhou assim para o pai. Ai depois ela, na hora
que eu entrei no leito de novo ela falou baixinho: Vocé perdoa meu
pai? Por que eu tenho amigos que sdo negros e usam cabelos assim
ela falando com a traqueo: eu tenho amigos, eu ndo tenho nenhum
tipo de problema, nenhum tipo de preconceito, ele errou com vocé.
A menina de 13 anos. Ai quando eu cheguei na copa eu chamei
com a colega, eu falei assim: Da préxima vez eu vou te denunciar
por racismo por gque eu ndo to te perguntando o que te vocé quer do
meu cabelo ou o que vocé acha ou deixa de achar, eu vou andar
com ele assim e vocé vai ter que aturar, falando com ela na copa .
Ela se fez de cinica. Ah desculpa! E mais o que vocé fez foi errado,
por que vocé chamou, vocé deu raz&o ao pai de uma paciente. Vocé
me constrangeu na frente do pai de um paciente vocé esta
totalmente errada na sua posicao vocé ndo deve fazer isso, vocé néo
deve fazer um tipo de coisa assim. Ah, desculpa que no sei 0 que.
Entdo assim fora outros colegas que foram surgindo que
aconteceram.

Rita

Entrevistadora: Como vocé percebe, Rita, a questdo do respeito e
das relagBes aqui nessa instituicdo, com relacdo a diversidades e a
diversidade racial?

Entrevistada: E, o respeito... Bom, aqui eu nunca assim tive
nenhum conflito em relacdo a esta questdo ndo. E muito... Eu ja
tive sim, até por questdo de pacientes.

Entrevistadora: Aqui?

Entrevistada: Exato. Pacientes ndo gostarem de ser cuidado por
pessoa negra. Eu ja tive essa, essa... foi até ali na outra enfermaria.
Ela ndo gostou de mim. Ja umas trés vezes ja eu passei por isso.
Entrevistadora: Como é que foi?
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Rita

Entrevistada: Mas, assim, na hora eu achei que eu era uma pessoa ta
bem resolvida em relacdo a isso, mas na hora vocé tem um sentimento
assim tao esquisito. Vocé sente tdo pequena, sabe? A pessoa te insultar
assim de uma forma assim; mas depois aquilo passa. Mas foi bem
triste, assim, foi dificil vocé digerir a situacéo.

Entrevistadora: Vocé se sentiria mal se me relatasse como foi?
Entrevistada: Ndo, me sentiria mal, ndo. Deixa eu ver se eu lembro.
Uma ve... Uma prim... A primeira vez ela ndo queria ser cuidada por
mim. E ela pegou gritou o marido dela, pra me tirar de perto dela. E
ele falou assim: o que que foi? Pode deixar que eu vou dar uma
porrada na cara dela. Isso pra mim foi a primeira vez. A outra vez, a
paciente, ela, tudo o que eu ia fazer com ela, nada meu prestava. O
meu termdmetro ndo prestava, 0 meu aparelho de pressdo nao
prestava. Nada meu prestava. E ela reclamava o tempo inteiro. Se eu
fosse fazer uma dipirona, eu falava assim: estou fazendo... eu falava,
né, me apresentava — estou fazendo sua medicagdo — Ai ela vinha, €,
com deboche pra mim: Ah, porque que vocé esta falando isso? Esta
com medinho? Sabe, umas coisas que ndo tinham nada a ver. A mulher
me dava umas patadas. E o outro colega, que eu falei: gente, eu ja ndo
estou mais suportando. E ela com o mesmo aparelho, com 0 mesmo
termdmetro, e ela aceitava tudo numa boa. Sé quando eu ia, nada meu
prestava.

Entrevistadora: Que outros colegas?

Entrevistada: Nao, que eu chegava la no posto e falava: olha, ndo da
mais. Eu acho que é uma situacdo que eu ndo tenho que ta passando
por isso. Ai me relataram e tal: Rita, ndo, realmente ela ndo gosta de
pessoas negras.

Entrevistadora: Quem te falou isso? A chefia da enfermagem?
Entrevistada: Acolega. A colega. Ai ela ia la e era outro tratamento.
Entrevistadora: A outra colega era branca? De pele branca?
Entrevistada: Isso. Ai 0 marido dela até sentiu que eu ndo gostei. Ele
veio aqui no corredor ai ele pediu desculpa pela esposa. Ai eu falei:
tudo bem, mas dela eu ndo cuido mais. Ai a outra eu ah ndo me lembro
mais. Mas foram trés situacGes assim que eu...

Entrevistadora: Vocé relatou isso no livro, na época?

Entrevistada: N&o. Nao relatei no livro, ndo.

Entrevistadora: Avisou a chefia?

Entrevistada: E, na verdade a gente fez foi os comentarios. A gente
comecou a comentar e a questionar, e tudo mais. Mas ndo foi uma
queixa formal, n&o.

Entrevistadora: N&o. N&do teve, ndo. E, com colegas de trabalho
VOCE...

Entrevistada: N&o, nunca tive.

Entrevistada: Dentro dessa instituicdo eu ndo encontrei por parte de
profissionais, mas ja encontrei...

Entrevistadora: \Vocé encontrou o que vocé diz? Preconceito e
racismo?
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Cintia

Entrevistada: Preconceito. E encontrei preconceito, ndo por parte
dos profissionais. Mas eu encontrei preconceito por parte de
paciente e familiar. E, eu assim, até levei um susto, no século vinte
eum...

Entrevistadora: Vocé viveu?

Entrevistada: Vivenciei. No ano passado isso. Eu entrei aqui em
dois mil e quinze e em dois mil e, foi ano passado, dois mil e
dezessete. TO terminando a minha probatéria. Um familiar, ele
abordou, fez uma abordagem, e perguntou se eu ia cuidar da mae
dele. Eu sim, claro. Eu me identifiquei, fiz minha identificacéo, que
aqui a gente fala sou fulano, a gente fala 0 nome e a funcéo; eu sou
técnica de enfermagem. E a pessoa levou um susto — mas aqui ndo
é um hospital de ponta? Eu disse: - Sim, aqui € um hospital de
tecnoldgico. E vocé vai cuidar da minha mae? Eu falei: Sim, sim.
Hoje eu estou no plantdo. Ai ele falou: mas vocé, assim, é tdo
moreninha. Ai, eu engoli seco e falei: assim, é eu realmente eu ndo
sou moreninha, eu sou negra. Ai, ele ficou assim olhando, e a
paciente, nesse dia, inclusive ela tentou me agredir. Depois o
familiar falou que foi por desorientagdo. Mas estava eu e mais uma
paci... uma técnica da cor branquinha dos olhos claros. Ela nédo
tentou agredir a técnica clara, mas tentou me agredir. E a gente
deleta. E eu segurei a mdo s6 pra ndao me agride fisicamente e
contive, que era uma necessidade. Comuniquei a enfermeira,
médico, mas ndo esse episddio; mas foi uma pressdo assim muito,
assim eu achei... fiquei muito triste com o fato. Depois entdo nunca
mais aconteceu, foi somente um episodio.

Entrevistadora: Vocé anotou no livro de ocorréncia?
Entrevistada: Ndo. Naquela época, ainda, a gente ainda ndo tinha
o livro de ocorréncia dos técnicos, so tinha livro de ocorréncia dos
enfermeiros. Mas ao longo dessa trajetdria, de mudanca, nds ja
temos um livro de ordem e ocorréncia de técnicos. Ai, s6 que agora
ndo... ja passou um tempinho. E esse livro agora é novo.
Entrevistadora: Entendi. E vocé chegou a levar a chefia esse caso?
Entrevistada: N&o, eu ndo levei. Eu ndo levei e comentei s6 com
um colega que estava, gque vivenciou. E a colega falou pra ndo
diminuir, que tem pessoas que sdo assim mesmo. Sao, e eu ndo
tenho problema nenhum com a minha cor. Eles que tem com a cor
deles entdo.

Entrevistadora: Vocé ja soube de mais casos aqui com outros
colegas de trabalho?

Entrevistada: Ndo. Porque a gente procura assim, eu assim... da
mesma forma que eu ndo cont... comentei com ninguém, da mesma
forma deve ser alguns colegas. Eu deduzo por isso, porque alguém
deve ter vivenciado é ndo so pela cor; j& vivenciou pela aparéncia.
Assim, o técnico é homem, mas tem o cabelo mais cumpridinho...
Entrevistadora: Comp...
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Entrevistada: Usa, mas preso. Claro que na hora que estamos
cuidando ndo vamos ficar com cabelo solto nem menina, nem
menino. Ja teve alguma... algum preconceito pra estar.... Enfim,
mas acho que é mais assim, na hora, a gente acaba ficando
assustado. Que a gente ndo pensa que vai encontrar, que vai
acontecer — isso ndo vai acontecer comigo — entdo, eu creio que
ninguém ainda relatou.

Entrevistadora: E vocé continuou pa... cuidando dessa paciente?
Entrevistada: Continuei. Continuei até o final, até o final. Até a
paciente....

Entrevistadora: Até a morte?

Entrevistada: ...ir a 6bito. Ela... mas eu continuei e ai ela
tinha uma resisténcia aos meus cuidados, mas eu continuei
porque aquilo ndo me abalava. Se no momento me
prejudicasse, eu ndo ia continuar, mas ndo me prejudicou em
nada. Eu disse: ndo, eu tenho que cuidar dela e ela tem que
ver gue eu tenho que cuidar. E ela veio a ébito, e eu tava até
justamente no dia que ela veio a Obito. Passou algumas
semanas e ela veio a obito.

Marta

Entrevistadora: Vocé ja sofreu algum preco... alguma discriminacao
ou preconceito aqui dentro?

Entrevistada: Sim, em relativo a paciente. Na hora eu fiquei sem acéo
porque eu ndo esperava, né? Tava cuidando dele e simplesmente ele
olhou eu falou assim, porque o meu plantdo é o plantdo da negritude
janior, né, somo trés negros no plantdo. Quatro, que a chefe é negra e
com a operacional, nés somos cinco, mas da enfermagem, né, nés
somos quatro. E ele disse pra mim: nossa, eu ndo sabia que aqui
trabalhava tanto afrodescendente. Foi uma coisa eu fiquei meio
chocada.

Entrevistadora: E vocé o que fez?

Entrevistada: N&o fiz nada na hora. Depois eu falei com a minha
chefe e falei: gente pelo amor de Deus, recebi uma discriminancia na
maior cara de pau. Tipo assim, no comeco fica muito assim: ah, aqui 6
que horas que vocé tem que limpar aqui a enfermaria? O
acompanhante falando. E eu: senhora, eu ndo sou da limpeza. Vai todo
mundo com a mesma roupa. Ai ja teve paciente, de eu entrar com uma
pessoa de pele mais clara, e dizer assim: olha, doutor — falando com
meu amigo que é técnico como eu, ndés estdvamos com cracha
identificado. Ah, aqui eu quero que vocé va limpar aqui. Olha, que
horas que vocé vai arrumar a cama? Eu: Senhora, ndo sou eu, é a
camareira. O uniforme dela é diferenciado do meu. No comeco foi
bem dificil. Muito dificil!

Entrevistadora: Vocés ja chegaram a registrar a... J& passaram...
Quando acontece isso, vocés continuam atendendo o paciente mesmo
assim? Como que é o procedimento?

Entrevistada: Continua atendendo. Fala o que tem que falar pra ele e
continuo atendendo.
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Entrevistadora: E a chefia? Vocés ja... Vocés reportam essa
situacdo a chefia?

Entrevistada: Ndo. Era outra chefe. Eu reportei. Eu falei: olha, tem
que colocar um papel no setor que discriminacdo € crime.
Discriminacéo racial é crime.

Entrevistadora: Cé ja... Essa foi um caso, dois casos que vocé ja
viveu.

Entrevistada: Foi.

Entrevistadora: E, aqui nessa instituicio vocé ja ouviu relatos de
outros colegas gque sofreram também?

Entrevistada: Tem, tem a Soninha ali. A Soninha é totalmente
traumatizada. N&o sei se ela vai querer falar, mas ela é totalmente
traumatizada.

Entre
profissdes —
equipe médica

Adriano

Entrevistado: Nunca senti. Ou pelo menos, nunca percebi. Ndo. Eu
pelo menos... ndo foi uma coisa declarada. Pelo menos até hoje ndo
tive nenhum episddio que me motivasse a pensar sobre. Se existe,
ndo é uma coisa declarada, entendeu? Eu acho que hoje existe
atencdo porque € uma coisa que é pertinente pro ambiente. Mas
uma coisa declarada, a raga, se foi direcionada, ndo chegou até
nada em mim por enguanto.

Entrevistadora: Vocé ja teve... ouviu algum relato de algum
colega que tenha sofrido.

Entrevistado: Ndo. N&o. Ah, ndo ja ouvi sim. Essa que tava ali, eu
percebi a forma de tratamento da equipe médica. A equipe médica
X, que até se aposentou, a forma de tratar as pessoas de pele clara
era uma. E quando ela ia instrumentar ou entrar em campo, né, era
outra. Mas ¢é relatos de colegas. Eu ndo tenho propriedade pra falar
sobre isso, em relacdo a pessoa enquanto profissional.

Beatriz

Entrevistadora: Como vocé percebe Beatriz, a questdo do respeito em
relacdo a diversidade dentro da instituicdo? Pode falar da diversidade
racial ou qualquer outra diversidade que vocé perceba. Como vocé
percebe a questdo do respeito entre nds?

Entrevistada: Olha, em questdo racial eu ainda ndo percebi nada. J4,
ndo teve nenhum problema, mas eu vejo assim que existe aquela
questdo da classe né? A minha classe fala e ndo é ouvida entendeu, é
dificil ter essa, assim, vocé fala e ndo é ouvida quanto a questdo
profissional (...). A gente fala e as vezes os médicos ndo dao muita
atencdo para o que a gente ta falando, ta sinalizando. Eu acho que isso
é porque, eu percebo isso, ndo sd aqui como em outras empresas que
eu trabalhei é como se nds fossemos uma classe inferior, assim que
ndo sabe 0 que estd falando. Sé que felizmente ou infelizmente quem
fica com o paciente, muitas das vezes 24 horas somos nos. Entdo, nos
temos certeza e sabemos sim o que nos estamos falando, pode ser até
ndo ser na lingua téo cientifica quando o médico acha que mais, que a
gente tem certeza, nds temos certeza.
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E existe até as vezes um desrespeito pela classe quando a gente vai
falar assim, se portar ou falar ao médico, entendeu? Existe essa
guestdo assim, eu sou médico vocé é enfermagem, entendeu?

Arthur

Entrevistado: (...) a parte, eu acho, que ¢ mais cobrada, visto um
pouco mais de resisténcia, ja tinha, né, dentro dessa instituicao,
continua a mesma coisa, porque o... parte do médico com o técnico ele
tem a visdo, ele tem essa diferenciacéo.

Entrevistadora: Mas t4 atrelada a cor e ra¢a? Ou...

Entrevistado: A cor, eu acho que ele respeita um pouco mais, porque,
ndo sei, as vezes tenho minha ddvida em dar essa opinido. Que eu vejo
0 médico de certa forma olhar diferente pro técnico, que seja pro
enfermeiro, pro nutricionista. Ele olha ele é o superior. Mas quando
vocé se trata de um profissional que é de nivel inferior e de cor, a coisa
muda um pouquinho mais, né? Entdo, eu realmente eu ndo sei
responder. Poderia ta sendo injusto com uma classe, né, ou sendo...
sendo... dando opinido, em relacdo a isso, diferente, ndo sei.
Realmente eu ndo sei. Agora entre colegas eu ndo percebo muita
diferenca, ndo. Nao tem diferenca, ndo. A principio, néo.

Direcionada a
pacientes

Rita

Entrevistadora: E relacdo a outros, a gente falou de diversidade
racial, especificamente, vocé percebe preconceito em relagdo a outras
diversidades? Por exemplo, religiosa, orientacdo sexual, aqui dentro
também?

Entrevistada: Olha, eu até acho que falta um pouco de maturidade,
um pouquinho. Mas sempre vocé ouve algumas piadinhas em relagdo
ao homossexual; sempre ouve. Quando vocé olha, assim, uma senhora
negra com turbante, aquele vestido bem com aquelas cores bem vivas;
a gente ouve piadinhas dos colegas, aquelas coisas todas. Mas isso
falta até de crise de maturidade mesmo, mas sim.

Entrevistadora: Quando chega paciente que voceé diz?

Entrevistada: E, paciente, acompanhante, principalmente, né, que
vem. E, a gente escuta sim. Escuta bastante até.

Entrevistadora: Como é que vocé reage quando vocé escuta isso?
\Vocé comenta alguma? Como é que cé faz?

Entrevistada: Eu, quando minhas colegas me veem, eu falo com elas
que eu prefiro nem comentar, nem participar da conversa. Eu prefiro...
Eu me calo e me retiro, porque eu ndo gosto dessas coisas, entendeu?
Mas ndo me envolvo. Procuro ndo me envolver. Elas até falam: ah,
tem que fazer igual Rita, tem que ficar calada. E realmente eu fico
calada, eu ndo me envolvo pra ndo me estressar.

Entrevistadora: E, geralmente, sdo todas os que, assim, as pessoas
que fazem a piada, sdo todas pessoas de pele branca ou isso ...
Entrevistada: E. Hum, sdo! E porque o que eu falei pra vocé, de
negros mesmo aqui a gente tem pouquissimos. Pouquissimos. NOs
somos trés. Ai é mais de pele branca mesmo. E, assim, é zu... Eu vejo
como ‘zoagdo’, mas € uma ‘zoacdo’ eu vocé€ percebe que tem um
fundo ali de... de... de... de... de racismo, de... de... Sabe, aquelas
piadas de maldosas, entendeu? Entdo...
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Iris Entrevistada: E ja teve varias coisas. Ja teve também colega
também, colega que veio falar para mim assim: Ah porque vocé
tem que ir no Beleza Natur al, as pessoas nao falam nada para vocé,
mais todo mundo repara e ninguém tem coragem de falar mais eu
tenho porgue esse seu cabelo ndo ta bonito, né?

Arthur Entrevistadora: Vocé ja sentiu preconceito, racismo aqui nha
instituicdo em relacdo a sua pessoa?
Entrevistado: Olha, a principio, ndo. Entre colegas, ndo. Porque agora
eu tenho... Depois desse periodo, depois dessa situacdo, a coisa ficou
muito “favoravel”. Eu nunca percebi essas informagoes, até porque as
pessoas ndo sabiam. (estava se referindo acBes ocorridas apés o
comité de verificacéo)
Entrevistadora: Nao sabiam, que cé diz o que? Que vocé era cotista?
E..
Entrevistado: Aham!
Entrevistadora: ... isso que vocé ta falando?
Entrevistado: E. E agora o grande questionamento entre todos é: esse
é cotista ou esse ndo é cotista? Sera que aquele la é cotista? Bom, mas
ele é um pouquinho mais branquinho. Aquele 14 ¢é cotista, 6h, é negéo.
Al, eu fico: meu Deus do céu, as pessoas falam assim: ah...
Entrevistadora: Aconteceu depois desse comité?
Entrevistado: Aconteceu. — Ah, aquele |4 é cotista. Ah, se fosse na
minha época seria negro, pardo? O que que seria?
Entrevistadora: Mas vocé percebe em termos de preocupacgdo ou em
termos de piada?
Entrevistado: Piada.
Entrevistadora: Mas vocé percebe é no sentido pejorativo?
Entrevistado: Também!
Entrevistadora: Pejorativo?
Entrevistado: Que a piada ela ndo tem? A piada é uma piada [pa-p4].
S&0 coisas que a pessoa quer falar, mas nao tem o jeito de falar, entdo,
ela faz uma piadinha. Que eu vejo, se fosse um conhecido meu
préximo, seria uma coisa pra descontrair, mas como néo.

Helen Entrevistada. (...) eu sofri injlria racial, preconceito durante dois

meses.
Entrevistadora: Aqui nessa instituicao?

Entrevistada: Aqui, nessa instituicao.

Entrevistadora: E como que isso aconteceu? Vocé poderia falar como
que isso aconteceu? Como vocé superou isso? Como Vvocé agiu em
relacdo a isso?

Entrevistada: Olha s6, as coisas comecaram assim: filho de preto é
feio. Se eu fosse preto ndo casava com preto. Cabelo de preto € feio. O
plantdo ficou mais preto. E isso foi durante dois meses, até que eu
reagi. Até que eu reagi e falei - vocé vai parar agora.

Entrevistada: Era igual a mim. Sabe, até...

Entrevistadora: E a cor da pele da pessoa?
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Entrevistada: Era clara! Mas ndo deixava de ser negra, sabe? E,
ai... E, ai, assim essa é a maior...

Entrevistadora: Verbalizava isso pra vocé?

Entrevistada: Verbalizava pelo corredor e todo muito escutava. E,
filho de preto é feio. Se eu fosse preto ndo casa com preto. Ai, 0
plantdo ficou mais preto do que ja era. E todo dia isso, até que um
dia eu perdi a cabeca e nos discutimos feio, feio, feio. E 0 que mais
me entristeceu foi que todo mundo escutou a discussdo, mas
ninguém quis saber o qué que era. Um dia depois ela ja ndo veio
mais e foi transferida. Mas nunca, e nenhuma chefia, nenhuma
enfermeira chegou perto de mim e perguntou o que aconteceu.
Entrevistadora: Nem os outros colegas que sabiam, sentiam?
Entrevistada: Os outros colegas sabiam. Os outros... 0S outros
colegas sabiam.

Entrevistadora: Sentiam também?

Entrevistada: Sentiam também. E tanto que uma falou: - Isso
aconteceu, por causa daquelas coisas de preto € isso, preto é aquilo,
sabe? Mas pelo tamanho da nossa discussao, era pra nés duas ter
ido a chefia, ninguém foi.

Entrevistadora: Ninguém chamou?

Entrevistada: Ndo. Se chamou, chamou s6 ela. E dali ela foi
transferida.

Entrevistadora: E ultimamente depois que vocé se posicionou,
vocé colocou bem firme as situacbes. Como vocé vé essa questdo
da... Vocé sofreu novamente isso aqui? Vocé ja viu novamente esse
tipo de problema aqui?

Entrevistada: Ja, pouco tempo atrds. JA& ha pouco tempo
aconteceu...

Entrevistadora: Com vocé?

Entrevistada: Comigo de novo. Eu chamei a chefia, e a gente
sentou e conversou com essa pessoa e resolveu com ela.
Entrevistadora: E dessa vez foi melhor que da primeira?
Entrevistada: Foi. Dessa vez a chefia ndo foi omissa.
Entrevistadora: Nao?

Entrevistada: Néo.

Entrevistadora: E foi reconhecido que foi racismo da parte dela?
Entrevistada: Nunca é. Nunca é. — N&o Foi por esse lado. Vocé ta
pensando errado.

Entrevistadora: Mas vocé gostou...Dessa vez, vocé achou que foi
melhor tratada?

Entrevistada: Foi, foi. O assunto foi melhor tratado. O assunto foi
amplo. O assunto foi bem discutido.

Entrevistadora: E essa pessoa continuou trabalhando aqui?
Entrevistada: Continua.

Entrevistadora: Mas ela parou também?

Entrevistada: Ndo, elan...

Entrevistadora: Ela continua?
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Entrevistada: ... Ela ndo parou porque ela nunca fez. Ela sem
querer fez a primeira, deixei. A segunda que ela fez, eu chamei -
mas a minha intencdo ndo era essa — As pessoas nunca tém
intencdo.

Entrevistadora: E vocé sentia que era intencdo, né?

Entrevistada: N&o. A pessoa fez uma palhacada comigo, fez uma
brincadeira e eu ndo gostei. Falei que era — ah, mas eu que eu fiz foi
sO uma brincadeira. Me desculpa? — Tudo bem

Entrevistada: Sempre identifico pessoas pontuais. Uma delas foi
pontual e quis fazer mesmo e a outra foi infeliz.

Olivia

Entrevistadora: Relata pra mim, como foi 0 seu processo de inclusao
aqui?

Entrevistada: Olha, até que foi tranquilo. Eu ndo tenho problema com
isso ndo, porque eu sei me defender muito bem. Eu, assim... Assim, eu
ndo dou muita importancia pra isso ndo. Quer quer, ndo quer,
entendeu? Quer falar... Ndo gostou de mim, tchau! Eu num, entendeu?
— Ah, porque eu ndo gosto de quem é preto -. Eu ndo td nem ai, eu nao
esquento muito com isso ndo. Eu ndo dou essa importancia que eles
déo ndo.

Entrevistadora: Vocg, é... E... Vocé percebeu alguma dificuldade de
inclusdo aqui por causa da cor, da sua cor?

Entrevistada: Por conta da cor, as vezes, vocé percebe assim... Um
olhar diferenciado, mas nada que me... Entendeu? Eu ndo td6 nem ai.
Eu fiz concurso, passei. Entdo... Ndo devo nada a ninguém, eu num...
N&o tenho. Agora, se eu for em algum lugar publico e for
discriminada, ai é diferente. Eu vou, dou queixa, tenho um processo.
Agora, com relacdo a outra pessoa, quer goste, ndo goste, ndo tem
nenhum problema com isso ndo. Eu sou bem resolvida, ndo tenho nada
gue me abale psicologicamente por isso nédo.

Entrevistadora: Como vocé avalia a questdo de respeito entre nos
aqui na instituicdo, é... associada a diversidade racial?

Entrevistada: N&o, eu ndo tenho o que falar ndo. Até que eu ndo,
assim, eu nunca passei por... Por nenhum, nenhum momento que eu
tenha percebido isso nao.

Entrevistadora: Vocé ja percebeu com algum colega?

Entrevistada: Eu acho que nem pela... A questdo racial ndo, eu acho
que é pelo comportamento da outra pessoa mesmo. Ai, como a cor, né,
é diferente, de repente... A gente as vezes brinca, fala — Ah -. A... As
pessoas falam — Ah, porque isso néo existe, isso, aquilo outro -. Mas,
as vezes, as pessoas associam sim. Entendeu? A cor com relagdo ao
jeito, a coisa da... Da pessoa. E que eu também finjo, entendeu? Eu
ndo dou corda pra essas coisas ndo. Eu ndo dou, né, eu ndo alimento —
Ah, t& vendo -. N&o. Eu... Se eu percebo, eu fico na minha, entendeu?
Entrevistadora: Mas, vocé j& percebeu?

Entrevistada: E, percebe-se. Ja percebi sim.

Entrevistadora: Vocé entende que a implicancia...

Entrevistada: E... E... E...
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Entrevistadora: E relacionada com a quest&o de cor?
Entrevistada: E, tem isso sim.

Entrevistadora: A pessoa fala alguma coisa...

Entrevistada: Associa. Associou, entendeu? — Ah, fulano. Ta
vendo? Além de... -. Entendeu? Pode ser... Tem, tem sim. Tem sim.
Eu... Eu acredito que muitas pessoas falam que isso ndo existe, mas
Ia dentro o preconceito ta ai sim. Muito, ndo tem nocéo.
Entrevistadora: Aqui dentro da institui¢do, isso acontece?
Entrevistada: E, mas é bem velado, mas tem, né?

Direcionada a
médicos

Iris

Entrevistada: Ai tem uma residente que ela é negra né , ela é
parda, ela é mestica e eu vejo por parte de alguns colegas uma
certa implicancia com ela. Tem um especifico que eu acho que ele
gostaria muito de ter sido médico, eu ndo sei eu ndo posso julga-lo,
mais a forma como ele fala com ela sabe, da entender isso. Ai teve
até uma discussdo . Ela é residente de medicina, ela t& fazendo
residéncia aqui, né ? E ai houve até uma discussdo, em relacéo a
isso . A ele pegou e perguntou vocé se sente perseguida em relacéo
a isso e ai 0 pessoal caiu mais de pau em cima de mim.

N&o
especificada

Sara

Entrevistadora: Vocé prefer... Vocé ja viveu algu...viu algum
momento de que ja te chateou, deixou triste? Que a pessoa houve
uma... vocé percebeu o proprio racismo ou 0 preconceito, vocé ja
viveu?

Entrevistada: Tipo, assim, a muita gente nem sabe que nem sabe
gue eu trabalho na enfermagem, entendeu? Tipo assim, eu sou
negra, entdo, entendeu? Qualquer outra coisa, menos na da
enfermagem. Que eu nun... - Sera que é que teve capacidade de
fazer um concurso, passar a integrar o quadro de funcionarios como
o profissional da salde, né? - As vezes, a gente percebe isso,
entendeu?

Entrevistadora: Vocé percebe como?

Entrevistada: Pela forma da pessoa falar com vocé. E olhar para
vocé, entendeu? E, ai, depois que sai da area da enfermagem, ai, ja
muda um pouco, entendeu? E uma coisa meio complicada, né?
Entrevistadora: E como é que vocé faz nessas situa¢des? Como €
que vocé se comporta?

Entrevistada: Eu acho que eu tenho que ter uma postura, aqui
dentro eu sou profissional. Eu vou mostrar meu trabalho, entendeu?
E pronto! Tenho que provar nada para ninguém, entendeu? Se ele
fez concurso publico, eu também fiz. Ndo importa se ele é médico,
se ele é psicologo, se ele é assistente social; se vocé é técnico de
enfermagem como eu. Entdo € isso, eu acho que que eu tenho que
ser profissional e pronto! Mostrar 0 que eu vim fazer aqui.
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Entrevistadora: Vocé j& sofreu algum, alguma discriminagéo aqui
dentro ou preconceito aqui dentro?

Entrevistada: J4, ja. E, ndo séo frases declaradas, mas vocé vé que
tem (rs nervoso) algumas questdes especificas

E, aqui! Assim eu ndo tenho ciéncia dos outros hospitais do
instituto (...). Mas eu ja vi que em outras unidades, isso
conversando com outros colegas, eles falaram que existe, né, essa
guestdo de cor, existe assim: vocé entrou pela cota e aqui eu ndo vi
isso ndo. Mas eu vi que em outras unidades da instituicdo tem.

N&o percepcéo
do racismo

Olga

N&o, ndo. T6 até... Ndo. Ndo, meus colegas aqui se respeitam e,
independente disso, podem até brincar, mas ndo... Nada que vocé
fique, assim, chateado com essa questdo ndo. T4 ai algo que é bem
diversificado.

Tais

Entrevistada: N&o. Gracas a Deus, nunca tive esse tipo de
problema aqui ndo. Nem com relagdo a colega de trabalho,
diretamente, nem administrativos, nada... Nada disso. Quando nds
tomamos posse também, ninguém teve problema em relacdo a isso.
Pelo menos no dia que eu fui eu ndo vi nada. E nem comigo. Nunca
tive problema em relacdo a isso néo, foi tudo bem tranquilo. Nunca
sofri nenhum tipo de preconceito por ser cotista, nao.
Entrevistadora: E com relacdo a... E ndo s6 aqui relagdo ser
cotista, com relacdo a sua cor... Vocé ja sofreu algum preconceito
aqui dentro da institui¢do?

Entrevistada: N&o...

Entrevistadora: Por parte nem de paciente?

Entrevistada: Nem de paciente, nunca sofri. Se foi, foi um
preconceito meio velado. Num chegou a ser exteriorizado, nunca
ouvi nada n&o.

Entrevistadora: Ja... Vocé ja ouviu relatos de algum colega que
tenha sofrido?

Entrevistada: Ndo, nunca ouvi relatos de ninguém néo.

L& fora a gente sente mais preconceito e até acho que no trabalho,
acho que aqui a gente, as pessoas... Se tem, é mais velado. La fora é
mais exteriorizado, a pessoa fala, a pessoa € mais agressiva nessa
parte. Acho que aqui dentro ndo. A gente fica mais protegido.

Ana

Entrevistada: N&o. Aqui na instituicdo ndo. Em outra instituicdo
essa coisa de vocé perceber que a pessoa te olha meio diferente,
pelo fato de vocé ser negro, enfim, mais aqui nunca percebi
nenhuma diferenca no tratamento, na conduta, na cobranga em
tudo, sorriso. Eu vejo assim, é a gente € como se todos nos
tivéssemos no mesmo nivel e isso € uma coisa que nos faz feliz,
porque vocé realmente percebe que essa mudanca ela ta
acontecendo. Eu néo sei se ...se isso vai acontecer futuramente eu
ndo sei. Mais até o0 momento.
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Fonte e
agredidos por
acoes racistas
na instituicéo

Entrevistado

Continuagéo do apéndice E
Transcricio da entrevista

Continuagéo -
Nao percepcao
do racismo

Beatriz

Entrevistadora: Como vocé percebe Beatriz, a questdo do respeito em
relacdo a diversidade dentro da instituicdo? Pode falar da diversidade
racial ou qualquer outra diversidade que vocé perceba. Como vocé
percebe a questdo do respeito entre nds?

Entrevistada: Olha, em questdo racial eu ainda no percebi nada. J4,
ndo teve nenhum problema, mas eu vejo assim que existe aquela
questdo da classe né? A a minha classe fala e ndo é ouvida entendeu, é
dificil ter essa, assim, vocé fala e ndo é ouvida quanto a questdo
profissional.

Luiza

Entrevistada: Assim, eu nunca tive dificuldade, nunca percebi olhares
ou cochichos; nada ndo. Assim, todo mundo me trata normal e, assim,
apesar de ser, acho que, a Unica negra do meu setor; Unica negra assim
COmMo eu mesma, eu sou a pele mais escura do setor. As... As pessoas
me tratam por igual, né, como igual. Nao tem.

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Apéndice F - Sugestdes para melhoria da QVT na instituicéo

Tema

Entrevistado

Transcricdo da entrevista

Aumentar
numero de
servidores

Beatriz

Essa questdo que eu te falei. Eu acho que eles poderiam ouvir um
pouco mais a questdo dos funcionarios na parte de
sobrecarregados mais acho que também, o nosso sistema Unico
esta sobrecarregado. Eu acho que também ndo é uma questdo sO
do daqui né? E uma questdo geral, nosso sistema Unico esta
sobrecarregado, a gente tem pouco recursos. Falta de médico.

Ruth

Primeiro pessoal, rs. Um ndmero maior de funcionarios, apesar
que a gente tem, acho que a gente tem até uma “rede” de
funcionérios, mais a gente tem um quantitativo de licencas, e acho
que essas licencas ou 0 que que acontece com esse funcionério
para que ele tire licencas, varias licengas que deveria ser visto .

Adriano

Ai, conforme for fazer a chegada de novos funcionarios, né, a
gente vai fazendo a adequacdo, vai se adequando de acordo com
uma realidade; ndo essa que a gente vive. Em particular, meu setor
teria que ter oito funcionarios, né, diariamente. Hoje trabalhamos
com trés, quatro funcionarios, muito abaixo da média, né? Entdo,
eu acho que a primeira a¢do é repensar o que que eu tenho de RH.

Helen

Acéo importante é chamar o povo do concurso. Ndo adianta ta
fazendo dessa instituicdo um cabide de concurso. Todo dia faz
concurso, mas ndo chama os funcionarios.

Olivia

Primeiro, completar, né, esse pessoal, que deve ta na... Na fila de
espera ai, que fez concurso e passou, t aguardando ser chamado,
né

Rita

Um suporte psicoldgico e nimero de técnicos adequados. Eu acho
gue é mais ou menos isso.

Olga

Ta faltando muito recurso humano aqui. Faltando muito recurso
humano

Arthur

N&o tem um quadro que seja efetivo.

Marta

Tem que ter mais funciondrio pra gente ter mais qualidade de vida.

Apoio
psicoldgico

Beatriz

Eu acho que a gente teria que ter um um um pouco de amparo
maior né? Na questdo de dede até mesmo de dede parte emocional
né. A gente é deixado de lado, a gente é visto como um robd.
Infelizmente eu ndo estou trabalhando com maquina. Eu trabalho
com gente. E é dificil vocé trabalhar numa demanda onde vocé
tem o dimensionamento que nédo fica bom.

E eu ndo sei se a gente precisaria todos funcionarios de apoio
psicoldgico, de uma missa aqui embaixo, eu ndo sei, mais alguma
coisa deveria ser feita, para melhorar isso.

Mas acho que ouvir mais os funcionarios, principalmente a massa
que move essa instituicdo né? Eu acho que ouvir um pouco mais
seria na questdo de dede assisténcia pra psicélogo, ndo sei.

Ruth

O que eu vejo também aqui é que nossa parte € mental mesmo,
porgue a gente trata do corpo, do coragdo, trata da coluna, mais a
parte mental mesmo a gente ndo trabalha aqui. Os funcionarios
ndo sdo, ndo trabalha essa parte aqui. E isso adoece.
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Tema

Entrevistado

Transcricdo da entrevista

Continuagéo -
Apoio
psicoldgico

Ana

(...) a questdo do psicologico dos profissionais né, porque se a
gente tiver qualquer tipo de problema a gente tem que buscar
isso, tipo assim tem colegas pela psiquiatria, entdo eles véo
comegando a apresentar sinais que tem alguma coisa que ndo ta
legal. Entéo eu achava que tinha que ter um profissional aqui pra
td acompanhando, monitorando isso. E ai como € que td a
situacdo do trabalho? Como é que as coisas estdo acontecendo?
Entendeu? Até para a pegar a opinido né dos profissionais de
como tad 0 andamento entdo as vezes vocé meio que se sente
meio que largado nesse vocé vé muito os pacientes tendo o apoio
psicoldgico, a familia também que é importante, mas eu acho
que os profissionais também precisariam disso

Helen

O nucleo trabalhador cuidando de quem cuida, uma equipe de
psicologos, treinamento, sabe? Cuidando de quem cuida. Saber
lidar com a perda; saber lidar com a dor; saber lidar com
préximo; saber lidar com as diferencas, diversidades que tem
aqui dentro. Hoje, o profissional dessa instituicdo ta apético.
Simplesmente isso!!

A gente tem treinamento profissional, ndo treinamento
emocional, sabe? A gente ndo tem nada aqui que tire a gente
dessa realidade triste.

Olivia

E, tem pessoas aqui também que ainda se afasta pelo lado
psicoldgico, porque ndo aguenta vé, né. Trabalhar com tanta...
Com tanto sofrimento, né?! Da outra pessoa. E... Eu acho que o
basico é por ai, ter gente pra poder trabalhar, pra depois, né,
fazer um direcionamento melhor. Entre essas coisinhas assim...
Mais ou menos por ai.

Porque, as vezes, é, o funcionadrio fica sobrecarregado
fisicamente, mentalmente, mas ndo tem com quem se abrir. Al,
tem que tirar uma licenga, tem que ficar um tempo em casa, se
afastar. N&o seria, talvez, necessario isso se a gente tivesse esse
acompanhamento psicolégico pelo menos uma vez por més, de
quinze em quinze dias. Ah, tudo bem, né?!

Rita

Um suporte psicolégico e nimero de técnicos adequados. Eu
acho que é mais ou menos isso.

Sara

Eu acho que é mesmo &, se tivesse essa preocupacgdo, né, de, de..
com as pessoas que tiram licenca e tal, e fica aquele buraco, né?
E vocé acaba ficando sobrecarregada. Acho que é nesse ponto,
né, que teria que ter precau... preocupacao maior, né, de ver se a
gente ta sobrecarregado; se a gente t4 passando por algum
momento dificil, né? Acho que é isso.

Olga

Eu acho que isso devia ser melhorado com algumas atividades...
Sei 14, ... Acupuntura... Acho que poderia fazer isso, entendeu?!
E, nem que tirasse uma horinha das doze horas... O funcionario
ndo, vocé vai... E, massagem, relaxamento, acupuntura, yoga, sei
l4... Alguma atividade do tipo.
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Entrevistado

Transcricdo da entrevista

Reducdo da
Carga
horaria— 30
horas

Tais

As escalas sim. Eu acho que, ndo sei se, assim, posso até ta
falando demais, ndo sei se depende s6... Acredito... Eu acredito
ndo seja dependesse sO deles, né. Teria que ser uma... Uma agdo
conjunta. Mas melhorasse a escala. Eu acho que seria uma acao,
uma coisa gue teria que ser pensada. Apesar das dificuldades das
licengas, poderia ser pensada essa questdo da escala de...
Adequar melhor essa escala pra gente.

Entrevistadora: O que que vocé chama de ade... Seria adequar a
escala?

Entrevistada: As trinta horas mesmo, que ja...

N&do sei como é que funciona essa parte administrativa, mas
poderia pensar nisso, na qualidade de vida dos funcionarios,
porque ndo adianta vocé ter um quadro cheio de licencas e vocé
continuar com as quarenta horas semanais, entendeu?!

Ana

Eu acho que além dessa questdo da da carga horaria que eu acho
que podia ser revista, que eu acho bem puxada eu acho em
relacao.

Cintia

Entdo, € sobre as quarenta horas. Como que, claro que n6s somos
da ciéncia e tecnologia, entdo precisa ser cobrada essas quarenta
horas. Mas se houvesse redugdo dessa carga horéria iria co... é,
nés fazemos doze por sessenta, mas tém trés complementacdes
que é pra abater a carga horaria certinho. Se tivesse... fosse
diminuido conforme, era assim doze por sessenta, as trinta horas
trabalhadas; eu creio que ajudaria bastante. N&o s6 a mim, mas
todos o0s colegas.

Iris

Ele poder completar a carga horéaria dele ndo somente
assistencial mais também realizando outras atividades. Eu acho
que isso também melhoraria né? A qualidade de vida no trabalho.

Marta

Mais flexibilidade nessa escala, que ta uma escala puxada, apertado.

Arthur

Primeiro, ver a carga de funcionarios se é realmente compativel
com o que a gente faz. Acho que é o principal.

Rotinas de
trabalho

Tais

Pra melhorar? Eu acho que adequar também algumas rotinas pra
quantidade de pessoal que a gente... Que nds temos. Adequar as
rotinas pro nimero de pessoas que tem aqui. Que, as vezes, tem
muitas rotinas que tdo sendo feitas, que, necessariamente, ndo tinha
necessidade de ser feita daquela maneira, entendeu?

Adriano

O principal hoje é ter uma visdo ampla, o qué que eu tenho de RH?
Baseado nesse RH é fazer ajuste na demanda. Claro, fica uma
instituicdo  mais  reconhecida internacionalmente. Vai ter
consequéncias que, eu ndo sei se em nivel de midia isso é positivo,
né? Mas fazer dimensionamento mesmo. Olhar o que que eu tenho
de méao de obra disponivel, em cima dessa méo de obra recalcular e
repensar sobre nossas demandas.

Sara

Eu acho que é mesmo &, se tivesse essa preocupacdo, né, de, de..
com as pessoas que tiram licenca e tal, e fica aquele buraco, né? E
voceé acaba ficando sobrecarregada. Acho que é nesse ponto, né, que
teria que ter precau... preocupacdo maior, né, de ver se a gente ta
sobrecarregado; se a gente ta passando por algum momento dificil,
né? Acho que é isso.

Helen

A quantidade de paciente é excessiva, entdo, eu ndo tenho como
descansar.
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Desenvolvime
nto

Adriano

Em segundo, € estimular os funcionarios a questdo... a questdo
cientifica. E, existia, no passado préximo, uns cursos que eram
dados e que eram obrigatérios para todos os funcionarios, né,
mediante a folga hoje. Hoje foi extinto essa folga. Essa dire¢do
atual, ela extingue a folga... a folga, e nos obriga a fazer os trezes
plantbes ou as quarentas horas semanais. Isso foi um banho d'agua
em tod... na maio... em oitenta por cento dos funcionarios. Porque,
claro, por ser ciéncia e tecnologia existe um pelo que a gente tenha
que... que a gente esteja envolvido num processo de pesquisa e com
processo de educacdo permanente. Mas a folga era um estimulo,
também, hoje retirando essa folga ndo tem... ndo se faz mais esse
curso. E vou mais além, ndo sei 0 que aconteceu na questdo de
educagdo permanente que esse curso foi extinto. Eu acho que a
gente, todos os funcionarios, se ndo buscam a formacdo fora,
iniciam um processo de “emburrecimento”. E estamos acima dessa
sentenca. Entdo, acho que deve também deve repensar de que forma
manter esse profissional ativo e pleno, né? E competitivo. Mesmo
sendo uma instituicdo publica esse profissional ele tem que ser
competitivo no sentido de adquirir informagfes. Eu acho que essa
instituicdo, também, assume esse risco. Os profissionais do daqui
estdo “emburrecendo” vocé€ pede pra estudar aqui, ndo existe essa
flexibilidade. N&o sei nem... acho que ta pra [atender, ndo sei aonde,
mas ta pra atender]. Mas quando vocé vai levantar essas questdes
pra chefia, ndo pode. — N&o tenho funcionario. — Eu ndo tenho
funcionario, mas eu tenho que repensar de que forma também o
meu funcionéario ndo vai ficar estressado. Eu estou engessando esse
funcionéario a cada dia que ele ndo se capacita, que ele ndo vai
buscar novas informacdes. Entdo, de que forma eu posso flexibilizar
esses horérios pra ele pra permitir que este funcionario estude?
Estudar é algo primordial. Estudar ¢ algo necessario. Nés somos um
setor de pesquisa, um setor sem informacdo, uma instituicdo sem
informacdo é uma instituicdo perdida ha muito tempo. Eu acho que
isso, também, é gritante. Eu acho que isso deveria ser valorizado,
ora pelas diretrizes, ora pelas liderancas.

iris

Quando se trata de um hospital de ensino e pesquisa eu acho que o
profissional que estd diretamente com assisténcia ele ter a
oportunidade de executar mais atividades de pesquisa né? E, ter a
oportunidade de poder trabalhar em outros setores também
relacionados a pesquisa. Eu acho que também é um diferencial né?

Marta

Mas eu gosto sempre de aprender alguma coisa, fazendo alguns
cursos. Alguns cursos aqui sdo meio dificil pra gente porque tem
que ter autorizacdo; tem pouco funcionario, pra chefia liberar fica
um pouco complicado.

Arthur

Nossa vocés querem acabar com ensino continuado, o curso que a
gente tinha. — Ah, mas eu ndo vou mais pro curso, eles ndo dao
folga — Eu falei: cara, mas isso ndo vai importar. O que é mais
importante? O curso que vocé ta aprendendo ou... — Ah foda! Se
vocé conhecer outros setores aqui nesse hospital enorme, com
especialidade maravilhosa. Vai entender genética, nossa. Com a aula
de genética eu fiquei maravilhado. Eu falei: nossa, que isso?
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Que as
melhorias
acontegam e
as solicitacbes
sejam
atendidas

Tais

De tentar adequar pra aquele nimero de pessoas que tem.
Entrevistada: N&o. Assim... Dificil vocé conversar sobre isso,
porgue a gente tem... Como tem reunido, essas coisas... Aqui tem
pouco funcionario, infelizmente, eles ndo podem mudar muita
coisa.

Entrevistadora: Vocé se...

Entrevistada: Mas assim...

Entrevistadora: ... tem abertura pra falar? Mas num...
Entrevistada: Tem, até tem. Mas, assim... Ndao tem mudanca,
entendeu? Vocé pode até falar, mas ndo tem mudanca.

Ana

Eu acho que a sugestdo é vocé ter retornos, vocé solicitar um
algo e ai existir um retorno em relagao a isso. Eu vou te dar um
exemplo, por exemplo, eu uso roupa GG né , e as vezes eu chego
aqui e ndo tem né, ai eu fui conversar até com o rapaz da
rouparia e ele falou: Poxa Alessandra a gente tem feito pedidos
né, sé que a gente, ndo depende da gente, existeM pessoas 14 em
cima que fazem essa solicitacdo de comprar. Por que ndo é sO
para o hospital daqui, sdo para todos os hospitais federais. Eu
falei, 0 que acontece, as vezes 0 acompanhante, o paciente fala, a
gente ndo sabe quem é quem. A gente ndo sabe quem é
acompanhante e quem é o pessoal da enfermagem. As roupas sao
iguais né, rs , entdo assim a gente fica numa situacdo que né, a
gente solicita mais ndo depende s6 do rapaz da rouparia que é
responsavel entdo assim, € um uma né uma situagéo isolada no
universo , mais que a gente gostaria né que fosse visto, que
tivesse um retorno, eu acho que seria importante.

Luiza

Olha, eu acho que quando o funcionario é ouvido, né, ouvem as
nossas queixas e tentam solucionar alguns problemas; vocé leva
a chefia — ah, t& acontecendo aqui isso, isso, e isso — ou a gente...
0 ritmo de trabalho ta puxado. Vamos tentar manusear a escala,
né? Alguma coisa assim. E que vocé ver uma, uma... um retorno
da chefia com relagdo as suas queixas; acho que ajuda muito,
ajuda muito. Aqui no meu setor a chefia tem esse feedback com a
gente. De tempo em tempo ela senta com a equipe, faz uma
reunido, ouve as nossas queixas. Ela... A gente ouve o que ela
tem a dizer também e a gente tenta entrar num acordo pra que 0s
dois lados entrem no equilibrio, e a gente consiga manter o
trabalho correndo bem, fluindo bem, né!

Melhorar o
relacionamen
to
interpessoal e
interequipes

Marta

Acho que o melhor é o entrosamento mesmo da equipe mesmo.
Ndo ha entrosamento.

Helen

Acesso ao médico é nulo, entdo, tudo que um enfermeiro, o
técnico faz, isso ofende. A gente precisa de um respaldo médico
e nem sempre a gente tem. A gente tem situacdes dificil aqui
dentro.

Direcao ser
mais proxima
dos
trabalhadores

Adriano

E uma sugestio que ela (direcdo) fosse mais proxima; que ela
circulasse; que ela entendesse, ndo que ela entendesse, mas que
pelo menos ela visualizasse o universo, ndo s6 do funcionario,
mas como do setor.
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Luiza

Eu moro longe. Moro em XXXX. De XXXX até aqui eu acordo
quatro e quinze. Seria bom se a gente tivesse um lugar aqui de
descanso, de repente pra hora do almogo vocé sentar melhor.
Vocé viu aqui que a gente ndo tenha uma instalacdo de um quarto
de descanso, pelo menos ndo para o centro cirlrgico. Se tivesse
seria melhor? Seria. Melhoraria muita qualidade da gen... ainda
mais a gente trabalha instrumento. A gente fica um tempo em pé
a nossa maior... maior parte do trabalho ¢ em pé. Uma hora sem
instrumento, outra hora vocé circula. Ai, quando vocé ta
circulando, vocé também néo senta muito. Vocé senta durante a
cirurgia, mas levanta toda hora pra buscar alguma coisa que
precisa para sala, né? Pra organizar a sala vocé que ta pra I4, pra
ca o tempo todo. Se a gente estivesse, na hora do almogo, nem
que fosse uma espreguicadeira que fosse, né? Seria legal pra
melhorar um pouco mais essa qualidade de vida no trabalho, né?
Seria bom!

Helen

O local que eu tenho pra descansar, pra comer € péssimo.

Economia de
material

Ana

Sim, entdo, a gente fala sobre tanta, a gente fala sobre tanto
sobre essa questdo de gestdo, de economia de coisas e aqui, 0
que que eu percebo. Assim as vezes acontece alguns
desperdicios. Por exemplo vocé vai fazer uma linezulida, que é
um antibidtico para uma crianca. A linezulida é de 600
miligramas. Eu, a médica prescreve s6 ¢ 200 miligramas. E as
outros 400 miligramas? Vai para o lixo. Né? Ent&o, eu t6 dando o
exemplo desse antibiotico, como outros antibiéticos, outras
medicacOes, entdo a gente percebe que existe um desperdicio
muito grande em relagdo a algumas coisas e ai assim, eu achava
que tinha que ter, sabe uma, assim, um estudo, uma organizacao,
em relagdo a farméacia, em relacdo a enfermagem, e entrar num
consenso de como sabe obter um melhor aproveitamento, porque
da tristeza. Porque sdo medica¢des muito caras

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Apéndice G - Roteiro da entrevista semiestruturada

A) Dados pessoais / profissionais

Data:

Horario:

Local:

Tempo de duracgéo:

Nome:

Idades:

Sexo:

Escolaridade:

Tem filhos? Quantos e qual idade?

Com qual idade comegou a trabalhar?

Tempo de trabalho na area de enfermagem?

Tempo de trabalho na Institui¢cdo?

Trabalha em outro local além da Instituicdo?
Carga horéria de trabalho semanal?

Qual a sua cor?

B) Questdes sobre QVT e Racismo

1.
1.

o U~ w

Conte-me um pouco sobre suas experiéncias profissionais.

Por que vocé optou em trabalhar na area publica?

Qual o sentido do trabalho para vocé? O que significa trabalhar na Instituicdo para
VOCE?

O que é qualidade de vida no trabalho para vocé?

Descreva situacdes em que vocé considera QVT na Institui¢do?

Descreva situagdes que vocé considera falta de QVT na Instituicdo?

Como vocé avalia a QVT na Instituicdo se comparado a outros trabalhos que vocé
teve?

Na sua opinido quem sao os responsaveis pela QVT na Instituicdo?

Por que vocé optou fazer concurso pelo sistema de cotas? Como teve conhecimento da
politica de cotas?

Qual a sua opinido sobre a politica de cotas raciais no servigo publico?
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10. Relate como foi 0 seu processo de inclusdo na Institui¢do?

11. Vocé ja percebeu alguma atitude racista no seu dia-a-dia?

12. Como vocé percebe a questdo da diversidade racial dentro da Instituicdo? (tanto em
termos de relagcdo com chefia, colegas de trabalho, pacientes)

13. Vocé ja percebeu alguma atitude racista, contra vocé, colegas de trabalho ou pacientes
na instituicdo? Como se sentiu, como reagiu? O que poderia ser feito para que
situagdes como essa Nndo ocorram mais na Instituicéo?

14. Que ac¢des vocé sugere para melhorar a QVT na Instituicao?

15. Que acOes vocé sugere para melhorar o respeito na instituicdo, tendo em vista a
diversidade entre as pessoas?
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