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RESUMO

O presente trabalho objetiva compreender as Representacdes Sociais dos
servidores publicos celetistas administrativos do Hospital de Clinicas de Porto Alegre
(HCPA) acerca do seu trabalho e carreira. Para isso, pretende responder aos
objetivos especificos: identificar as representacdes sociais dos servidores publicos
acerca do seu trabalho e carreira e analisar como as representagdes sociais
identificadas se entrelacam com o contexto das reformas trabalhistas. Para isso,
trabalhou-se com a teoria de representacdes sociais, bem como aspectos de
trabalho e carreira. Foram realizadas entrevistas com sete servidores celetistas
administrativos do HCPA, valendo-se do método bola de neve para capta-los. Em
altima andlise constatou-se a existéncia de trés representacfes sociais
predominantes no grupo entrevistado: Servir as pessoas, HCPA como impulsionador

de sonhos e o Fantasma da precarizagao.

Palavras-chave: Representacdes sociais. Servico publico. Trabalho.

Carreira. Precarizacéo.
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1. INTRODUCAO

A teoria de Representacfes Sociais traz que um objeto ndo existe apenas no
plano fisico, concretamente, sempre havendo um simbolismo construido a respeito
dele, uma representacdo, que se dara por uma pessoa oOu grupo. Essa
representacdo € maleavel, moldando-se enquanto molda ao objeto, sendo
construida e reconstruida a todo momento, influenciando os pensamentos e atitudes
das pessoas acerca do objeto, assim como a ideia do objeto construida previamente
influencia a eles. Conforme Moscovici (2012), essa teoria busca compreender como
ocorre o0 processo de construgcdo simbdlica social acerca de determinado tema. Essa

serda a teoria base do trabalho.

Os objetos de estudo serdo o trabalho e a carreira dos servidores publicos
administrativos do HCPA. Sendo assim, a nivel epistemologico, trabalho possui uma
duplicidade de significado, na maioria das culturas europeias. Em grego, distingue-
se fabricacdo de esfor¢co, assim como no latim, em que a acdo de trabalhar
(laborare) distingue-se da obra em si (opus). Em francés, tem-se a diferenca entre
travailler e ouvrer. A duplicidade de significados se estende ao espanhol, inglés,
alemao e italiano. No portugués, apesar de ter-se as palavras labor e trabalho, a
palavra trabalho pode ser empregada em mais de um significado, sendo uma
representacdo tanto da realizacdo de uma obra que expresse o individuo, que Ihe de
posicdo social e que Ihe permaneca apos a vida, quanto algo repetitivo, rotineiro e
sem liberdade (ALBORNOZ, 1994).

O conceito de carreira possui pelo menos duas vertentes conceituais, tendo
sido modificado em um contexto mais contemporaneo da sociedade e do
capitalismo. Passou de uma visado tradicional, patriarcal, controlada pela
organizacdo, a algo maleéavel, instavel, “controlado” pelo individuo, sendo chamada
carreira pos-moderna. Para Kilimnik (2011), as carreiras que antes ocorriam na
mesma empresa durante toda uma vida, acumulando qualificacdes de apenas uma
area de atuacao, passaram a ser construidas por uma pluralidade de competéncias

e de experiéncias profissionais, nas quais o individuo se adapta as exigéncias do
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mercado, de maneira ciclica. J& no servi¢o publico, conforme Balassiano (2014), h4
um modelo hibrido de carreira, que por um lado é estruturado por concurso publico
para cargos especificos, valendo-se da estrutura tradicional, enquanto comporta
cargos por indicacdo, em um sistema de selecéo arbitrario. Para ele, o trabalhador
do setor publico conta tanto com a estrutura da meritocracia (concurso publico e
progressbes de carreira) quanto com as relagcdes de trabalho e habilidades
individuais para evoluir na carreira, sendo, portanto, denominado burocrata

proteano.

Para fins desta pesquisa, serdo entrevistados servidores publicos celetistas
do Hospital de Clinicas de Porto Alegre, ingressantes na carreira por meio de
concurso publico e regidos pelas normas da CLT. No Brasil, as hormas de trabalho
sédo regidas pela Consolidacdo das Leis de Trabalho, a CLT, que surgiu pelo
Decreto-Lei n°® 5.452, de 1 de maio de 1943, sancionada pelo entdo presidente
Getulio Vargas. Desse modo ficou estabelecida a jornada de trabalho de 8 horas
diarias (44h semanais), o direito a um intervalo de 1 hora a cada 6 horas trabalhadas
e de 15 minutos a cada 4 horas trabalhadas, direito a férias anuais, adicional
noturno, entre outros. A norma se aplica as contratacdes privadas e ao setor publico,
na forma dos chamados servidores publicos celetistas, também denominados
empregados publicos, diferenciando-se nesse aspecto dos servidores estatutarios,

que possuem regimento proprio.

A Reforma Trabalhista (lei n° 13467), que altera diversos artigos da CLT,
entrou em vigor a em novembro de 2017. Defendida pelo governo do presidente néo
eleito Michel Temer como uma atualizacdo necessaria, a lei flexibiliza as relacdes de
trabalho, possibilitando acordos entre patrdo e empregado que se sobreponham a
norma anterior. Dentre as alteracdes da CLT, fica instaurada a demisséo por acordo
muatuo — retirando o direito ao seguro desemprego —, ndo é mais necessaria a
homologacdo das demissbes em massa junto aos sindicatos, fica instaurado o
programa de demissao voluntaria, no qual ao empregado fica vedado reivindicar
junto a justica direito trabalhista descumprido anteriormente, ndo é mais obrigatoria a
contribuicdo sindical. Além disso, a jornada diaria passa a ser flexibilizada,
permitindo que se trabalhe até 12 horas em um dia. Percebe-se, portanto, a

flexibilizacdo pela qual a lei trabalhista brasileira passou, pautada na premissa de
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gue os direitos serdo negociados e ignorando o fato dessas negociacoes se tratarem
de relacdes de poder, nas quais restard ao empregado acatar ou sair da empresa.

A instituicdo escolhida para a realizacdo deste trabalho foi o Hospital de
clinicas de Porto Alegre (HCPA), idealizado nas primeiras décadas do século XX,
por professores da Faculdade de Medicina, que havia sido inaugurada em 1898, de
modo que aliasse 0s ensinos de um hospital-escola a assisténcia a populagdo. O
pedido de concessao da licenca para constru¢do do hospital, assim como um fundo
para financiar o projeto foram pedidos em 1931 ao interventor do estado, general
Flores da Cunha, mas o decreto de autorizacdo da obra s6 foi assinado pelo

presidente Getulio Vargas dois anos mais tarde, em 1933.

Em 1938, foi comprado o antigo terreno do campo de polo de Porto Alegre,
destinado a construgdo do HCPA. Em 1943 foi langada a pedra inaugural do
hospital, no terreno daquela que viria a se tornar a Universidade Federal do Rio
Grande do Sul (UFRGS). A construcdo do hospital enfrentou diversas adversidades,
sendo necessaria a redefinicdo do projeto e a contratacdo de uma nova equipe em
1952, pelo entdo reitor da UFRGS, Elyseu Paglioli. Em 1970, o HCPA foi instituido
como Empresa Publica de Direito Privado, subordinada ao Ministério da Educacéo e

vinculada academicamente a UFRGS. Em 1971 foi criado o Estatuto da instituic&o.

O atendimento do HCPA iniciou em 1972, e hoje conta com mais de 6000
funcionarios. O numero de internacées, em 2018, foi de 31.288. No mesmo ano,
foram realizadas 569.359 consultas, 47.546 procedimentos cirdrgicos e 425
transplantes. O HCPA é referéncia em assisténcia, contando com taxas de
satisfacdo do cliente de 82,43% para pacientes internados e 93,7% para pacientes
ambulatoriais. Também possui 4.495 consultorias de pesquisa, 696 novos projetos
de pesquisa aprovados e 703 artigos cientificos publicados, conforme dados do site

da instituicdo para o ano de 2018.

Em 2013, o HCPA conquistou certificacdo pela Acreditacdo Internacional da
Joint Commission International (JCI), sendo a primeira dentre 0s hospitais
universitarios brasileiros. Essa € a comprovacdo da adequacdo aos padrdes
internacionais de atendimento, gestdo, infraestrutura e qualificacdo profissional,
focando na qualidade e seguranca de pacientes e profissionais, conforme site da

instituicao.
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A teoria das Representacdes Sociais mostra-se, portanto, um viés possivel
para que se possa entender as significacoes de trabalho e carreira dos servidores
celetistas do HCPA, refletindo a partir de um contexto de intensa reforma dos
direitos trabalhistas. Em um contexto de muitas mudancas no que se refere aos
direitos trabalhistas dos brasileiros, levanta-se a questao de pesquisa: Quais sdo as
representacbes sociais de trabalho e carreira dos servidores administrativos

celetistas do Hospital de Clinicas de Porto Alegre?



1.1. OBJETIVOS

Para responder a pergunta-problema, este trabalho de conclusdo de curso

objetivara por:

52.1. Objetivo geral
Compreender as Representacdes Sociais dos servidores
publicos administrativos celetistas do HCPA acerca do seu
trabalho e carreira.

5. 1.2. Objetivos Especificos
(a) Identificar as representac6es sociais dos servidores publicos
administrativos celetistas do HCPA acerca do seu trabalho e
carreira.
(b) Analisar como as representacdes sociais identificadas se
entrelacam com o contexto das reformas trabalhistas.
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1.2. JUSTIFICATIVA

Estudar as representagbes de trabalho e carreira em um momento de
mudancas de legislagdo trabalhista se torna relevante para que figuem
registrados os modos como essas categorias vém sendo vivenciadas e
significadas pelo préprio sujeito trabalhador. A escolha de estudar esse modo
de vivéncia e significacdo em uma instituicdo publica se justifica tanto pela
proximidade da pesquisadora em relacao a entidade em questdo — o HCPA —
guanto pelo lugar estratégico que o servico publico pode ocupar em
momentos de mudancas na legislacdo, seja como espaco de resisténcia

aquelas que favorecem a precarizagao, seja como referéncia de estabilidade.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Para que uma andlise adequada dos dados que serdo coletados seja
construida, primeiro é preciso referenciar teoricamente os temas a serem abordados.
Neste item da monografia serdo trabalhados os conceitos de representacdes sociais,

bem como de trabalho e carreira.

2.1REPRESENTACOES SOCIAIS

Antes de tratar da teoria das Representacdes Sociais, € preciso apresentar o
conceito de Fato Social, proposto originalmente por Emile Durkheim em 1895. Para
ele, o fato social € a consciéncia coletiva capaz de afetar o individuo mesmo
existindo unicamente fora da individualidade dele. Essa capacidade de influéncia,
coercdo, apenas se torna mais forte quando ha resisténcia, a exemplo do idioma,
moeda ou costumes de vestimenta de determinada comunidade. Pode-se tentar
viver tentar a margem desses fatos sociais, mas eventualmente ha de se sucumbir.
Durkheim também considera necessario diferenciar as funcdes biolégicas e

psicoldgicas das sociais, sendo:

[...] uma ordem de fatos que apresentam caracteristicas muito especiais:
consistem em maneiras de agir, de pensar e de sentir, exteriores ao
individuo, e que sdo dotadas de um poder de coer¢cdo em virtude do qual
esses fatos se impbem a ele. Por conseguinte, eles ndo poderiam se
confundir com os fenbmenos organicos, ja4 que consistem em
representacdes e em acdes; nem com os fendmenos psiquicos, os quais sé
tém existéncia na consciéncia individual e através dela. Esses fatos
constituem, portanto, uma espécie nova, e € a eles que deve ser dada e
reservada a qualificacdo de sociais. (Durkheim, 1895)
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Relacionado ao Fato Social, Durkheim constréi o conceito de Representacdes
Coletivas, sendo ambos fenbmenos coletivos, objetivos e externos ao individuo.
Porém diferenciam-se em substancia, sendo os Fatos Sociais concretos e as
Representacfes Coletivas, elaboracdes mentais, sintetizacdes daquilo que as
pessoas pensam sobre si mesmas e sobre a realidade que as cerca. Das
Representacbes Coletivas parte o conceito de Representacbes Sociais, foco de

estudo desta monografia.

Moscovici, considerado o percursor das Representagfes Sociais, nasceu em
1925 na Roménia. De familia judia, sofreu desde cedo a discriminagdo antissemita.
Autodidata, aprendeu francés sozinho. Ap6s mudar-se por diversos paises,
encontrou a chance de estudar psicologia em La Soborne, na Franca, através de

uma fundacao para refugiados.

Moscovici (1961), na primeira edicdo do seu livro A Psicanalise, sua imagem
e seu publico, foi o responsavel pela construcdo da nova geracao das teorias de
Representagbes Sociais. Em uma entrevista ao jornal inglés SAGE Publications
(1998) conta que a origem de suas ideias acerca do tema provém do interesse em
estudar o senso comum, o impacto da ciéncia na cultura do dia a dia e como isso
muda as mentes e comportamentos das pessoas. Conforme avangou em seu
estudo, concluiu que mesmo que um objeto exista concretamente, sempre havera
um simbolismo construido a respeito dele, uma representacao, que se dara por uma
pessoa ou grupo: “Vocé esta expressando uma atitude direcionada a sua propria
representacdo acerca daquele objeto” (traducdo da autora). Portanto, Moscovici
(2012) entende que as representagfes sociais entram no pensamento simbdlico, na

consciéncia social e em toda forma de vida mental.

Mazzotti (2000) afirma que o objeto é reconstruido na interpretacdo do
individuo. Interno e externo, objetivo e subjetivo se misturam, sendo a relagéo

sujeito-objeto que determina o proprio objeto:

Parte-se da premissa de que ndo existe separacdo entre o0 universo externo
e 0 universo interno do sujeito: em sua atividade representativa, ele ndo
reproduz passivamente um objeto dado, mas, de certa forma, o reconstréi e,
ao fazé-lo, se constitui como sujeito, pois, ao apreendé-lo de uma dada
maneira, ele préprio se situa no universo social e material (MAZZOTTI,
2000, p.59).
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Uma importante discipula de Moscovici nas teorizacbes de representacdes
sociais € Denise Jodelet. Formada na universidade de Sorbonne, em Paris, possui
especializacdo em Filosofia. Foi professora da Escola de Hautes de Estudos
Ciéncias Sociais, também na Franca. Suas principais areas de atuacdo sao

Representacfes Sociais, Alteridade, Cultura e Saude Mental.

Jodelet (1993) percebe as representacbes sociais como fenémenos
dindmicos e complexos sempre agindo na vida social, na qual elementos diversos
como atitudes, opinides, imagens e valores se organizam em uma totalidade, de
modo a condicionar a realidade e acao direcionada a ela. Desse modo, formando o
centro da investigacao cientifica, a qual cabe a tarefa de descrever, analisar e

explicar suas dimensdes, formas, processos e funcionamento.

Spink, inspirada em Jodelet (1993), divide em dois eixos 0 ambito de atuacao
das representacdes sociais, sendo: a) representacdes como formas constituintes do
conhecimento préatico destinado a compreensdo do mundo e da comunicacao; b)
representacdes surgindo como elaboragfes de sujeitos sociais acerca de objetos
socialmente valorizados. A autora contribui, ainda, com um esquema acerca do
campo de estudos da representacao social ao construir uma figura representativa do

processo representacional (Figura 1).

Figura 1- O Processo Representacional

Forma
de Conhecimento

Construgiao Interpretagio

Sujeito Representagio Objeto

Expressido Simbolizagido

Pritico

Fonte: O conceito de representagdo social na abordagem psicossocial, 1985.
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Conforme a figura de Spink, o sujeito constréi uma interpretacdo acerca da
representacdo do objeto, formulando o seu conhecimento/interpretacdo acerca dele.
Assim como suas atitudes préaticas expressam essa simbolizacdo construida, ou
seja, 0 seu comportamento acerca do objeto € guiado pela forma como o sujeito

escolhe expressar-se tendo a simbolizacdo formada em mente.

Um exemplo dessa relacdo entre formacdo de uma interpretacdo acerca de
um objeto pode ser percebido no estudo de Cavedon e Pires (2004). Ao
entrevistarem trabalhadores de uma panificadora, percebem que certas
representacfes sociais ficam tao intrincadas no dia-a-dia de determinado local de
trabalho, que passam a moldar o comportamento e a maneira de pensar de quem
convive ali. Os “masseiros” possuiam em comum uma histéria de vida dificil, com a
necessidade de trabalhar desde muito cedo. Suas representa¢des sociais acerca de
seus trabalhos incluiam “com alimento ndo se brinca”, reflexo de suas infancias
pobres e a visdo do seu trabalho como “vida”, uma vez que € a partir dele que

conquistam o seu sustento.

Para Schulze e Camargo (2000), uma Representacdo Social é formada a
partir de um processo de duas etapas: objetivacdo e ancoragem. No processo de
objetivacdo, a ideia acerca da representacdo é construida, de modo a criar uma
nova representacao. Ja a etapa de ancoragem consiste em observar, reconhecer, a
existéncia de uma ideia ou representacao ja existente, de modo classifica-la como
determinado objeto social. Para que a ancoragem ocorra sdo necessarios dois
momentos: a) classificacdo, na qual ocorrera a categorizacdo do objeto, por meio da
qual sera imposto um conjunto de comportamentos e regras a ele; b) nomeacéo, na
qgual havera a aproximacao com o objeto e a consequente atribuicdo de significado a
ele, estabelecendo uma relagéo positiva ou negativa com algo que nao tinha sentido
no universo consensual (MOSCOVICI, 2012).

Desse modo, as Representacbes Sociais compreendem a subjetividade, o
simbolismo, o0 senso comum construido por determinado grupo acerca de
determinado tema, o saber ndo cientifico. Trata-se de um fendmeno maleavel, em
permanente construgdo e modificagdo, tendo ao mesmo tempo o individuo como

influenciador e influenciado nessa construcdo de ideias. Avaliar o fendmeno de
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representacdo social permite ao grupo social identificar pontos acerca de sua propria
realidade, e partindo disso, tracar planos de acdo condizentes aquilo que se espera

experienciar.

2.2 TRABALHO E CARREIRA

A primeira forma de trabalho conhecida é a escraviddo, na qual o escravo
nada mais era do que um instrumento, uma coisa, sendo 0 seu Unico direito o de
trabalhar, por tempo indeterminado enquanto vivesse. Nessa época, o trabalho era
considerado algo indigno, o qual os escravos realizavam para que as outras pessoas
pudessem ser livres. O trabalho era considerado um castigo, um dever do servo,
assim como na época feudal, na qual os servos que trabalhavam nas terras do seu
senhor em troca do acesso ao uso da terra e protecdo politica e militar do senhor
feudal.

Com o passar do tempo, surgiram as corporacdes de oficio, que eram
divididas hierarquicamente em mestres, companheiros e aprendizes. Jovens de 12 a
14 anos iniciavam como aprendizes e precisavam passar por dificeis provas para
que subissem de nivel. A jornada de trabalho chegava a 18 horas diarias e 0s
castigos fisicos eram permitidos.

O advento da industrializacdo acarretou em um numero menor de
empregados necessarios, ocasionando desempregos. Também foi nesta fase que
surgiram as causas juridicas de trabalho, pois os trabalhadores passaram a se unir
para reivindicar melhores condi¢cbes, a exemplo da reducéo da jornada, que era de
12 a 16 horas diarias. As condicdbes de trabalho eram insalubres, o que
desencadeava o0 aparecimento de diversas doencas, como a asma, a tuberculose e
a pneumonia. Desse modo, passa a se ver necessaria a intervencao do Estado nas
relacdes de trabalho, de modo a beneficiar o bem-estar social e a proteger o
empregado, uma vez que esse se encontrava em uma situacdo de impoténcia com
relacdo ao empregador (Martins, 2009).

No Brasil, a primeira forma de trabalho conhecida, assim como no restante do
mundo, foi o trabalho escravo, iniciando com a escravizacdo de indigenas pelos

portugueses que aqui chegaram apdos o ano de 1500, e posteriormente com a larga
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escala de mé&o-de-obra escrava africana que foi trazida nos navios negreiros.
Mesmo apds abolida pela Lei Aurea, em 1888, trabalhos de condicdo analoga a
escrava perduram até os dias de hoje. Na primeira metade do século XX, o Brasil
passou por uma crise no mercado do café (expoente fonte de riqueza) e com isso
buscou investir em maquinarios e infraestrutura para a producéo de outros bens. No
mandato de Getulio Vargas, recebeu importante incentivo para o desenvolvimento
industrial, reduzindo a necessidade de importacdo de bens, uma vez que passaram
a ser produzidos aqui. Nessa época, as horas de trabalho no chao de fabrica eram
extensas, as condi¢cdes de trabalho, muitas vezes, insalubres e a mao-de-obra
infantil era comum. Com a criagédo de sindicatos e a unido dos trabalhadores, certos
direitos foram conquistados, sobretudo aqueles citados na CLT, em 1943. O que se
percebe hoje é uma amplitude de formas de trabalho no Brasil, perdurando o
trabalho de fabrica, além do trabalho informal, do empreendedorismo e do
surgimento de novas formas de trabalho, propiciadas pelo advento da internet.

Para Albornoz (1994), trabalho o significado ativo de um esforgo afirmado e
desejado para a realizacdo de objetivos, nos quais tanto a obra quanto a acéo de
realiza-la passam a ser chamados trabalho. Trabalho, portanto, € o esforco também
0 seu resultado. Esse esfor¢o, segundo Marx (1969) pode ser realizado a partir de
duas vertentes: a do trabalho como algo inerente ao ser humano, essencial para a
sua expressdo no mundo e a do trabalho operacional, percebido pelo individuo
apenas como algo necesséario a sua subsisténcia. Na primeira conceituacdo, o
trabalho aparece como agente agregador para a liberdade do individuo. Ja na dltima
conceituacao, percebe-se a perda da relacado da mercadoria com quem a produziu, o

trabalho passa a ser impessoal, descaracterizado.

Sendo assim, enquanto o trabalho compreende a atividade propriamente dita
executada pelo individuo e os seus resultados, a carreira trata das suas perspectivas
de ascensdo, sejam elas financeiras, de status ou atividades de maior grau de
responsabilidade. Conforme Martins (2001), apud Kilimnik (2011), o conceito de
carreira se divide em duas fases. Inicialmente (até a década de 1970) se
caracterizava pela estabilidade, ascenséo vertical com ganhos financeiros e

participagdo masculina. A carreira era associada diretamente a profissdo, profissées
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sem renome ndo eram consideradas carreiras. Também era esperado, nessa fase,

que o individuo permanecesse na mesma ocupacao até a sua aposentadoria.

Na segunda fase surgem as carreiras pos-modernas, dentre elas a carreira
proteana, caracterizadas pela flexibilizacdo da carreira, permitindo ao individuo
desenvolver sua carreira de forma nao linear, podendo pausar a carreira para
estudar, intercalar trabalho com estudos, intercalar outros projetos com a carreira e
até mesmo incorporar essas experiéncias externas a ela. Além disso, propiciou
maior diversificagao do perfil profissional, conforme as mulheres conquistaram o seu
espaco no mercado de trabalho. Diversas passam a ser as possibilidades de
formacdo de um profissional e ha mudanca no critério de sucesso, que deixa de ser

apenas o status e o dinheiro e passa a ser também interno, conforme Hall (1996):

[...] consiste de todas as variadas experiéncias da pessoa em educacéo,
treinamento, trabalho em vérias organiza¢cdes, mudancas no campo
ocupacional, etc.... As proprias escolhas pessoais de carreira e a busca por
auto-realizacdo da pessoa proteana sdo 0s elementos integrativos e
unificadores em sua vida. O critério de sucesso é interno (sucesso
psicoldgico), ndo externo (HALL, 1996, p. 20).

Essa mudanca de paradigma ndo necessariamente consiste em melhora,
dado o grau de incerteza em que vive o individuo acerca de sua carreira, sendo
necessario aprimoramento constante para se manter desejavel pelo mercado.
Assim, as carreiras tendem a se tornar curtos estdgios de prospeccao,
experimentagcdo, maestria e demisséo, vividos em diversas empresas, estando o

individuo sempre preparado e disposto a reiniciar o ciclo (MARTINS, 2001).

No modelo de carreiras pds-modernas, o individuo, e ndo mais a empresa,
passa a ser responsavel por sua propria carreira. Aqui h4 uma mudanca no contrato
psicolégico relacional individuo-organizacdo, passando de uma relacdo de
promessas implicitas a declaracéo explicita de expectativas por parte do individuo e
da organizacdo (BALASSIANO, 2014, p.4). No setor publico, para ele, o que ocorre
€ um hibridismo de modelos de carreira, que por um lado apresenta caracteristicas

burocraticas, e, por outro, convive com cargos de livre provimento.
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2.3REFORMA TRABALHISTA

A Reforma Trabalhista de 2017, no Brasil, € mais uma das alteracdes feitas a
Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), criada pelo Decreto-Lei n°® 5.452, de 1°
de maio de 1943, e sancionada pelo presidente Getulio Vargas, durante o periodo
do Estado Novo. A CLT objetivava por regular as relacdes de trabalho entre
empregado e empregador, sejam elas individuais ou coletivas, dissertando sobre
solucdes para os conflitos enfrentados. Dentre suas conquistas, destacam-se: 0
salario minimo, a jornada de trabalho de oito horas, o repouso semanal, as férias
anuais remuneradas e a indenizagao por dispensa sem justa causa, bem como o
reconhecimento do direito de greve e o repouso remunerado em domingo e

feriados.

A Reforma trabalhista de 2017 foi apresentada pelo entdo Ministro do
Trabalho Ronaldo Nogueira no dia 12 de abril sob o discurso de modernizacdo das
leis trabalhistas e criacdo de novos empregos, chegando a afirmar que seria
possivel criar até 2 milhdes de vagas em 2 anos. A proposta foi votada no dia 26 do
mesmo més, sendo sancionada pelo entdo presidente Michel Temer em 13 de julho
e passando a entrar em vigor no dia 11 de novembro daquele ano. Em seu texto
original, propunha apenas 13 alteracdes a CLT, mas ao conquistar a provacdo da
Camara dos Deputados — por 296 votos a favor e 177 contra —, passou a relatoria do
entdo Deputado Federal Roberto Marinho, que multiplicou o nimero de artigos
propostos, mudando substancialmente as relacées de trabalho no pais. O texto final

conta com 54 artigos da CLT alterados, 9 revogados e 43 criados.

Apesar da vitéria expressiva do legislativo, pesquisas apontam que essa nao
era a vontade da populacédo brasileira. Em consulta publica realizada pelo site do
Senado a fim de saber se os brasileiros aprovavam a alteragao da CLT, o resultado
se mostra oposto ao visto em Brasilia: 16.789 se disseram a favor, enquanto
172.166 mil contra. A aprovagdo de uma reforma tdo massiva em um curto espago
de tempo ndo deixou espaco para a discussdo das mudancas propostas com a

sociedade, ficando a opinido publica a margem das decisdes tomadas.


http://www.jusbrasil.com.br/legislacao/111983249/consolida%C3%A7%C3%A3o-das-leis-do-trabalho-decreto-lei-5452-43
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Para Alessandro Silva, juiz substituto da justica trabalhista em Floriandpolis —
32 vara de Florianopolis da 122 regido do Tribunal Regional do Trabalho (TRT), em
entrevista dada a revista online Sintrafesc em 2017, dos 106 artigos alterados pela
Reforma Trabalhista de 2017, apenas 4 artigos foram favoraveis aos trabalhadores,
33 artigos foram considerados neutros e 69 artigos foram considerados a favor do
empregador. De acordo com ele: “Ai esta a ilegitimidade da reforma. Porque toda lei
deve ter como objetivo o interesse comum, ndo de uma unica classe, como € o que

acontece com a reforma trabalhista”.

A criagdo expressiva de novas vagas de emprego, um dos maiores
argumentos dos criadores da reforma, sob a justificativa de que ela traria maior
seguranca para 0os empregadores ao realizar contratacfes, dois anos ap6s a sua
entrada em vigor, ndo se concretizou. Segundo dados da Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios (PNAD), atualizados em 28 de junho de 2019, a taxa de
desemprego no Brasil € de 12,3% (13 milhdes de pessoas), mantendo-se estavel em
relacdo aos dois trimestres anteriores. Segundo a fonte, o nUmero de empregados
com carteira assinada (exceto domésticas) € de 33,2 milhBes de pessoas e se
manteve estavel em relacdo ao periodo anterior. Ainda, relatam aumento histérico
no nuamero de trabalhadores por conta prépria, cerca de 1,4%, totalizando 24

milhdes.
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3 METODOLOGIA

Na presente pesquisa, defende-se como populacdo os servidores publicos
celetistas do Hospital de Clinicas de Porto Alegre. Essa escolha se deu visto o
renome da instituicdo e a sua credibilidade, dada a certificagdo JCI, bem como a
facilidade de aproximacao da autora desta monografia para com os entrevistados,

uma vez que ela também pertence a instituicao.

Para Godoy (1995), do ponto de vista metodoldgico, a melhor maneira para
se captar a realidade é aquela que possibilita ao pesquisador “colocar-se no papel
do outro”, vendo o mundo pela visdo dos pesquisados. A autora ainda destaca que
quando o estudo é de carater descritivo e 0 que se busca é o entendimento do
fenbmeno na sua totalidade e complexidade, é possivel que uma andlise qualitativa
seja a mais indicada. Sendo assim, adotou-se uma abordagem qualitativa-

interpretativa para fins desta pesquisa.

Por se tratar de assuntos bastante particulares, tais quais, trabalho, carreira, rotinas
e percepcdes acerca da instituicdo empregadora, foi escolhido o método Bola de
Neve para a captagéo de entrevistados. Conforme Juliana Vinuto (2016): “Esse tipo
especifico de amostragem também é util para estudar questdes delicadas, de ambito
privado e, portanto, que requer o conhecimento das pessoas pertencentes ao grupo
ou reconhecidos por estas para localizar informantes para estudo”. Para fins deste
estudo, objetiva-se trazer melhor compreenséo acerca das Representacfes Sociais
de trabalho e carreira dos servidores do HCPA em um contexto de ampla reforma
trabalhista, mais uma razéo pela qual o modelo bola de neve é apropriada:

A amostragem de bola de neve é utilizada principalmente para fins

exploratérios, usualmente com trés objetivos: desejo de melhor

compreensdo sobre um tema, testar a viabilidade de realizacdo de um

estudo mais amplo, e desenvolver os métodos a serem empregados em
todos os estudos ou fases subsequentes (VINUTO, 2016).
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O modelo Bola de Neve consiste em identificar entrevistados “semente”, por
escolha, e estes, por sua vez, indicam outros (as) possiveis entrevistados (as) a
participar da pesquisa. Assim €& possivel aumentar o niamero de entrevistados
organicamente, uma indicacdo apos a outra, de modo a escolher participantes que
estejam dentro do perfil necessario. Porém, Vinuto (2016, p.3) ressalta que isso nem
sempre ocorre, uma vez que além de aceitarem participar da pesquisa, os indicados

precisam estar dentro do perfil procurado:

Isso ndo ocorre pelos mais variados motivos, sendo um deles o fato de os
entrevistados ndo serem procurados ao acaso, mas a partir de
caracteristicas especificas que devem ser verificadas a cada momento.
Além disso, as pessoas indicadas ndo necessariamente aceitardo fazer
parte da pesquisa, o que também pode prejudicar o aumento da rede de
contatos para a pesquisa.

Para fins deste trabalho, o perfil procurado foi o de servidores publicos
celetista do HCPA, dentro da area administrativa. Desse modo, o grupo selecionado
para participar desta pesquisa se deu por indicacdo, iniciando com uma colega de
trabalho da autora desta monografia no hospital em questdo. Essa colega, ao ser
convidada a integrar a pesquisa, indicou mais 3 colegas, que aceitaram participar
com a condicdo de permanecerem anbnimos. Ao final de cada entrevista foi
solicitado ao entrevistado que indicasse dois colegas que julgasse ter disponibilidade

de participar da pesquisa, conforme a técnica bola de neve.

Foram contatadas 11 pessoas, todas dentro do perfil, 7 aceitaram participar, 3
recusaram e para 1 ndo houve disponibilidade de tempo. Para favorecer a variedade
de discursos, deu-se preferéncia a pessoas de diferentes setores, sendo 1 do bloco
cirirgico, 1 do alto escaldo administrativo, 2 da emergéncia, 1 do centro de
tratamento intensivo adulto e 2 do setor de patologia. 6 dos 7 entrevistados
ingressaram no HCPA pelo concurso de Assistente Administrativo I, cargo de nivel
médio, e a outra entrevistada ingressou pelo concurso de Analista, cargo de nivel

superior.

Entre os dias 26 de setembro e 03 de outubro de 2019 foram realizadas 7
entrevistas, que partiram de um roteiro semiestruturado, de modo a possibilitar a
pesquisadora a inclusdo de novas perguntas ou o aprofundamento de certos topicos,

em tempo real. Antes de iniciar cada entrevista foi explicado o seu propdsito,
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assegurou-se 0 anonimato e abriu-se espaco para possiveis duvidas, conforme
defende Vinuto (2016, p.8):
E de extrema importancia deixar muito claro os objetivos da pesquisa
a todos os participantes, além de ressaltar o perfil de entrevistado a
gue se esta procurando, porém, € impossivel controlar totalmente a

forma como as pessoas indicardo o pesquisador aos integrantes de
sua rede pessoal.

Dessa forma, percebeu-se possivel estimular a conversa, deixando a (0)
entrevistada (o) falar livremente, favorecendo a captacdo de termos-chave em
comum, assim como ideias discrepantes nas entrevistas. Além disso,
gradativamente foi sendo percebido o uso de expressdes simbdlicas acerca do tema
(falas, termos, frases). O ponto de saturacdo, no qual as respostas se tornaram
repetitivas ocorreu por volta da quinta entrevista. Mesmo assim, a autora decidiu

entrevistar outras duas pessoas, de modo a assegurar-se disso.

As entrevistas foram realizadas nas dependéncias do Hospital de Clinicas,
fora do horario de trabalho, conforme disponibilidade dos entrevistados. As falas
das(os) entrevistados (as) foram gravadas e transcritas em sua totalidade pela
autora desta monografia. Posteriormente, procedeu-se a fase de analise de dados,
gue busca compreender as representacdes sociais do grupo acerca do tema. Para
iss0o, a autora desta monografia se ancorou especialmente nas unidades semanticas
das falas das (0s) entrevistadas (0s), assim como nas teorias apresentadas na
revisdo tedrica deste trabalho. Segue abaixo um quadro resumo com o perfil das(os)

entrevistados.



Figura 2- Perfil dos Entrevistados
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ENTREVISTADO IDADE GENERO ESCOLARIDADE CARGO SETOR TEMP
o}
1 28 F SUPERIOR ASSISTENTE EMERGENCIA 9
ADMINISTRATIVO I ANOS
2 24 M SUPERIOR ASSISTENTE CENTRO DE 4
INCOMPLETO ADMINISTRATIVO I TRATAMENTO ANOS
INTENSIVO
3 29 F SUPERIOR ASSISTENTE PATOLOGIA 5
ADMINISTRATIVO Il ANOS
ASSESSORIA DE CcUPULA 10
4 38 F MBA PLANEJAMENTO DE | ADMINISTRATIVA | ANOS
QUALIDADE E
SEGURANGCA
5 29 F SUPERIOR ASSISTENTE PATOLOGIA 6
ADMINISTRATIVO Il ANOS
6 25 M SUPERIOR ASSISTENTE EMERGENCIA 5
INCOMPLETO ADMINISTRATIVO I ANOS
7 32 F SUPERIOR ASSISTENTE BLOCO CIRUGICO 5
ADMINISTRATIVO Il ANOS

Fonte: autora desta monografia

Conforme a tabela acima, percebe-se que o perfil

dos entrevistados ¢é

majoritariamente feminino, contando com apenas dois homens. A grande maioria

ingressou no HCPA via concurso de nivel médio, portanto seguem nesta carreira,

apesar de todos terem ensino superior ou estarem a caminho de conclui-lo. Quase

todos os entrevistados tém mais de 5 anos de hospital e mais de 25 anos de idade.

Os entrevistados estéo distribuidos entre diversos setores do hospital.



24

4 ANALISE

Trés foram as representacdes sociais encontradas apés a analise das falas dos
entrevistados: Servir as pessoas, HCPA como impulsionador de sonhos e o
Fantasma da precarizacdo. Cada uma delas, bem como os tdpicos que as compdem

serdo tratados a sequir.

4.1 ESTAR A SERVICO DAS PESSOAS

Um fator predominante na fala de quase todos os entrevistados, de maneira
direta ou indireta, foi 0 sentimento gratificante de estar a servico das pessoas.
Dentro dessa ideia de estar a servico das pessoas, dois topicos merecem destaque
e serdo tratados a seguir: Servidor Publico vs. Trabalhador do HCPA e Estrutura do
HCPA.

4.1.1 SERVIDOR PUBLICO VS. TRABALHADOR DO HCPA

O Hospital de Clinicas € uma empresa publica e esta vinculada ao Ministério
da Educacdo, por se tratar de um hospital-escola. Por conta disso, seus
trabalhadores sé@o egressos de concurso publico, mas obedecem ao regime CLT,

ndo possuindo a mesma estabilidade que um estatutario.

Quando questionados acerca de qual identidade Ihes vinha a mente primeiro:
a) servidores publicos; ou b) trabalhadores do HCPA, obteve-se duas respostas
opostas, a do entrevistado 2 e a da entrevistada 4. Segundo o entrevistado 2: “Eu s6
admito o Estado como meu empregador. [...] antes de qualquer coisa, eu sou um
servidor publico”. Ja a entrevistada 4 constata: “Eu me identifico como trabalhadora
do HCPA primeiro, total, eu nem penso que sou uma servidora publica, eu ndo me
dou conta disso, assim, eu acho que daria 0 mesmo resultado sendo do publico ou

do privado”. As disparidades entre as percepcdes de identidade dos entrevistados
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podem se formar por composi¢des ideoldgicas prévias dos conceitos, pautando-se

em vivéncias particulares.

Entretanto, existe um ponto de intersecdo entre as falas desses dois
entrevistados: servir as pessoas. O entrevistado 2 considera que: “Para mim ser
servidor publico é trabalhar pela sociedade, para a sociedade, por que a gente nao é
pra gente e nem pra um governo e nem algum setor da sociedade, € pra sociedade
em geral’. Ja para a entrevistada 4: “Ser trabalhadora do HCPA significa
principalmente poder fazer a diferenca na vida de muitas pessoas. Para mim,
trabalhar com saulde, independente de onde estiver, te faz perceber muito o
resultado do teu trabalho e entender essa entrega que tu da pra vida das pessoas”.
Ha, portanto, uma oposicdo de identidades, mas que sdo geradas pela mesma
unidade de significacdo social. Estar a servico das pessoas é algo mais profundo

que a ideia de ver a si mesmo como isto ou aquilo, € a sua razao de ser.

Conforme Schein (1990), diversas sdo as possiveis ancoras que cerceiam a
escolha de determinado trabalhador por determinado trabalho, durante a sua
carreira. Dentre elas, tem-se a ancora Servigo/dedicacdo a uma causa, que vai ao
encontro das falas dos entrevistados. Nela, buscam-se oportunidades de trabalho
nas quais se realize algo util, como ajudar as pessoas, melhorar a harmonia entre
elas ou buscar a solucédo para problemas ambientais. Este viés pode ser percebido

nas falas dos entrevistados do HCPA.

4.1.2 ESTRUTURA DO HCPA

Para servir bem as pessoas, € necessaria infraestrutura e materiais
adequados e disponiveis, bem como pessoal capacitado. Nesses quesitos, o HCPA
€ percebido como referéncia pela maioria dos entrevistados: “As condi¢cdes de
infraestrutura sdo maravilhosas. Em questdo de materiais e infra o local é
maravilhoso” (ENTREVISTADA 1).

A infra do hospital é perfeita, ndo tem o que dizer. [...] Se tu tem que gastar
tantas coisas com o paciente tu vai gastar. Tu vai atender um paciente que
precisa de 10 luvas, tu vai levar 11, pro caso de precisar. Até por que a



26

visdo deles de nao ter lucro ajuda né. Eles ndo querem ter prejuizo, mas
aquilo que o funcionario ganha é pra usar (ENTREVISTADO 6).

s

A funcdo assistencial do Hospital de Clinicas € outro fator de exceléncia,
conforme a entrevistada 7: “Pra mim o HCPA é referéncia em termos de hospitais.
Talvez por ser um hospital-escola, a assisténcia a familias, independente se entra
por ambulatério ou emergéncia, ndo sai daqui sem ter um diagnostico totalmente
definido, entdo pra mim isso é 6timo”. De fato, salta a atencdo o alto grau de
especializacdo do Hospital de Clinicas, tanto no que tange as equipes médicas e
assistenciais, em grande parte egressos da Universidade Federal do Rio Grande do
Sul, referéncia em ensino, tanto no que tange o grau de especializacao tecnoldgica,

possuindo até mesmo cirurgias performadas por robd.

O HCPA é um hospital a servi¢co da populacgédo, principalmente a mais carente,
atendendo na maior parte casos provenientes do Sistema Unico de Saude (SUS),
sendo que isso ocorre por se tratar de um hospital federal. Esse atendimento pode
mudar se o medo da privatizacdo apresentado por parte dos entrevistados. se
concretizar, afetando ndo s6 aqueles que trabalham no hospital, mas também
agueles que mais precisam do seu atendimento, uma vez que passardo a ser

preferidos os atendimentos de convénio, de modo a gerar lucros.

Sendo assim, percebe-se nos servidores a vontade de servir as pessoas, ndo
s6 aos pacientes, mas também as suas familias, que encontram no HCPA o apoio
das equipes assistenciais para o seu acolhimento. A admiracédo pela infraestrutura
oferecida é outro ponto de intersecdo nas falas, uma vez que é essencial ao servi¢co

prestado as pessoas.

4.2 HCPA COMO IMPULSIONADOR DE SONHOS

Outra fala comum entre os entrevistados foi a possibilidade de realizar sonhos
propiciada pelo seu trabalho no HCPA, sejam eles viagens, cursos de graduacao,
especializacdo ou, ainda, incremento na qualidade de vida. Esse tépico ficou claro
ao falar-se sobre a remuneracdo, a carga horaria e o sentimento de estabilidade

proporcionados pelo Clinicas.
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4.2.1 CARGA HORARIA

O grupo entrevistado trabalha 40h semanais. Parte do grupo possui carga
horéria dividida em 8h diarias e os demais, 6h diarias. Aqueles que trabalham 6h/dia
na semana realizam plantdes aos finais de semana que variam de 4 a 11 horas,
como forma de compensacao. Outra parte, ainda, possui carga mista, na qual se
trabalha 8h/dia em trés semanas do més e na outra, 6h com plantdo de 10h no
sdbado ou domingo. Dentre os entrevistados tem-se ainda uma gestora, que néo

possui cartdo ponto, mas estima que trabalha cerca de 40h semanais também.

Eu trabalho 40h semanais, meio turno por dia com compensac¢éo de 10h por
semana, tem 1 dia de folga sempre sdbado ou domingo, as vezes é num dia
de semana aqui na CTIl. Na emergéncia era sempre nos finais de semana.
Aqui a escala é bem mais flexivel (ENTREVISTADO 6).

A maioria é favoravel aos horarios, uma vez que sao flexiveis, o que
possibilita a realizagdo de cursos de aperfeicoamento, como graduacbes e
mestrados: “[...] terminei o0 meu curso de graduacdo ainda estando na emergéncia e
depois eu fiz o mestrado na educacao, eu ja estava trabalhando aqui, ai tive uma
conversa com a chefia e colegas pra conseguir encaixar 0s horarios”
(ENTREVISTADA 5). Além disso, é ressaltada a variacdo nessa flexibilidade
conforme a chefia: “Aqui a escala é bem mais flexivel. Essas escalas variam de
acordo com a gestdo vigente” (ENTREVISTADO 2). Outro fator que possibilita a
flexibilidade é o tamanho das equipes, quanto maior o capital humano, maiores as
chances de rearranjo de pessoal: “Eu vejo flexibilidade de horarios entre os colegas
[...] em fungdo do tamanho da equipe acredito que dé pra ser assim’.
(ENTREVISTADA 1).

Por outro lado, engana-se quem considera haver “moleza” nos dias de carga
horaria reduzida: “A rotina parece mais leve por ter 6h diarias e mais 11h no final de
semana, mas a carga de trabalho € muito intensa” (ENTREVISTADO 6). Em se
tratando de um hospital de grande porte como € o HCPA, ha uma demanda intensa
de tarefas a serem executadas, em alguns setores mais do que outros. Também é

percebido que o trabalho aparece por ‘ondas’ de demanda, ndo sendo constante a
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intensidade de trabalho executada: “[...] ndo se trabalha por metas, mas sim como
demandas. Tu tem que ta pronto pra demanda na hora que ela chega [...]
(ENTREVISTADO 6).

Outro ponto que surge é a compatibilidade de carga horaria em relagcdo ao
mercado atual: “E super tranquilo, bem dentro do que se v& no mercado”
(ENTREVISTADA 7). Esse ponto gera conformidade, pois a tendéncia € que carga
horaria no mercado aumente, dadas as horas de trabalho remoto que muitas vezes

ndo sao computadas e a flexibilizagdo das normas trabalhistas.

Surge, ainda, a nocdo de aumento da qualidade do trabalho e qualidade de
vida ao encurtar-se a jornada para 6 horas diarias: “O ideal do que se vé é que
trabalhar 6 horas se tem o ideal de producéo, tu consegues dar o melhor de ti, por
que a partir de 6 horas tu fica cansado e ja ndo produz tanto” (ENTREVISTADA 7).

O entrevistado 6 também discorre sobre o assunto:

Os paises desenvolvidos dividem a carga de trabalho em 6 horas, tu vai ter
que trabalhar pra ser produtivo pra sociedade, tem que te especializar, por
gue uma pessoa parada ndo é produtiva também, entdo tu ganha 6h pra
estudar e 6h pra lazer, e 6h pra dormir. E o Brasil ta retrocedendo. Aqui (no
hospital) eu ndo vejo esse retrocesso acontecendo.

No HCPA nao se percebe tendéncia ao aumento de horas na jornada de
trabalho, tampouco a reducdo defendida pelos entrevistados. Quando ocorre a
jornada de 6h diarias, no hospital, implica em plantées de final de semana, de modo
a fechar as 40h semanais. O beneficio percebido se da pela possibilidade de moldar

(e ndo reduzir) as horas exigidas, favorecendo a execucéo de outros planos de vida.

4.2.2 RETRIBUICAO E PROGRESSAO

O salario é percebido como acima do oferecido para cargos de nivel médio no
mercado, 0 que ajuda a explicar a longa permanéncia de seus funcionarios no
hospital: “Eu acho que o salario € muito mais alto pro meu cargo do que o mercado e
€ por isso que muitas pessoas ficam estagnadas aqui” (ENTREVISTADO 2). Assim

como para a entrevistada 1: “Foi isso que me manteve aqui, pagar a minha
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faculdade, sair com meus amigos, sair de casa se eu quisesse, viajar, ... claro que
sem luxos, mas dé& pra fazer’. Manter um estilo de vida vai ao encontro do conceito
de uma das ancoras de Schein (1990), no qual ndo se abre mao de equilibrar as
necessidades pessoais as exigéncias de carreira, estando a identidade ligada ao

modo de viver.

As progressdes de carreira e remuneracdo sdo vistas como decadentes,
tendo sido bastante expressivas no passado e reduzidas no presente. Os
funcionarios mais antigos ganham valores bem mais altos em relacdo aos mais
novos, mesmo executando as mesmas funcdes e tendo o mesmo grau de
responsabilidade.

A retribuicdo de salarios e beneficios é boa, poderia ser melhor se eu
buscasse uma progresséo de carreira, mas € boa. O hospital tem plano de
carreira horizontal para a aérea administrativa, por merecimento ou
antiguidade. Cresce ano ap0s anos alternadamente. O plano ja foi muito
melhor nos anos anteriores, mas com todas as reformas que tiveram, agora
tu tem que ficar dentro do 1% de contribuicdo do hospital, onde boa parte
dos funcionarios ndo sdo contemplados anualmente, entdo acho que isso 0s

funcionarios sairam perdendo. Funcionarios mais antigos ganham muito
mais do que os de agora (ENTREVISTADA 7).

A fala da entrevistada 7 relaciona-se com o conceito proposto por Balassiano
(2014). Nesse conceito, o sistema de carreira limita a progressdo em termos
verticais e a mobilidade de servidores entre cargos da mesma carreira, uma vez que
€ estruturado em forma de cargos e suas descri¢des, legitimando uma estrutura
burocratica em detrimento do estimulo ao desenvolvimento dos individuos. Além de
ater-se as estruturas burocraticas de progressdo, no HCPA, é preciso que essa
progressdo caiba no orcamento de 1% da contribuicdo do hospital, de modo a
barrar, muitas vezes, a evolucdo no plano de carreira que seu funcionario teria

conquistado.

Cargos de chefia ou assessoramento podem receber as chamadas Funcdes
Gratificadas, valor adicional acrescido a remuneracdo. Porém, estas também sao
percebidas como piores que nos anos anteriores, uma vez que antes eram
incorporadas permanentemente a remuneracdo do funciondrio e hoje sé&o

concedidas apenas enquanto ele permanecer no exercicio da fungao.
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Hoje como cargo de assessora eu ganho uma funcéo gratificada bastante
alta, assim como varias chefias, que néo incorpora mais como incorporava
antigamente se tu ficasse 10 anos no cargo. Hoje ndo incorpora mais, entao
eu ESTOU neste cargo ganhando este valor neste momento
(ENTREVISTADA 4).

Além do declinio nas progressdes de carreira, 0s entrevistados ressaltam a

disparidade entre carga de trabalho, responsabilidades e beneficios recebidos,

dentro de um mesmo

cargo. Isso fica evidente na fala do entrevistado 6:

A remuneracdo é muito superior ao mercado, chega a ser quase o dobro.
SO que em algumas areas a responsabilidade que tu tem néo € suficiente o
gue ganha. Entdo em certos setores a remuneracdo é altissima pro que se
faz, em outros ndo. Tem gente que ganha uns 20% a mais do que eu pra
empurrar cadeira de rodas e ser cordial, enquanto eu to cuidando de 200
pacientes e de 8 planilhas online ao mesmo tempo e tendo que editar elas,
além de outras coisas.

Enquanto em alguns postos de trabalho a intensidade da rotina é

relativamente leve, em outros se exige excessivamente do trabalhador, que recebe o

mesmo valor por estar classificado no mesmo nivel (cargo do concurso). A

disparidade de ativid

ades se da pela grandeza do HCPA, que conta com mais de

6.000 trabalhadores (conforme site da instituicdo), dificultando a homogeneizac¢éo de

fungbes dentro de um mesmo cargo.

4.2.3 ESTABILIDADE OU TRAMPOLIM?

Por serem egr

essos de concurso publico e por conta do histérico do Hospital

de Clinicas em manter os seus profissionais durante longos periodos de tempo,

muitas vezes passan

do suas carreiras inteiras dentro do HCPA, os cargos sao visto

como estaveis. O HCPA nao possui estatuto, sendo regido pela CLT, mesmo assim,

os profissionais se sentem seguros: “Ser servidora publica significa estabilidade,

mesmo sendo CLT,

mas eu sinto essa estabilidade profissional [...]. As pessoas

sempre acham que eu tenho uma estabilidade profissional e de salario”

(ENTREVISTADA 5).
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No HCPA prevalece uma estrutura tradicional de carreira organizacional, na
qual ha uma interdependéncia entre organizacdo e trabalhador. Ha uma ideia de
“‘comunidade hcpeana”, na qual os que ali pertencem, ali permanecem. Em diversos
casos, ingressam no hospital como primeiro emprego e ficam até suas
aposentadorias. Isso vai de encontro ao modelo de carreiras modernas, no qual o
individuo prima por manter-se empregavel, valorizando o networking e tomando para
si 0 compromisso de desenvolver sua carreira. Desse modo, ndo é indesejavel ter
multiplas experiéncias curtas em variados locais, uma vez que a carreira nhao é algo
estruturado ou linear. O que ocorre no HCPA dé indicios de uma estruturacdo de

carreira mais tradicional/ burocréatica.

Porém, com os rumores de uma possivel privatizacdo do hospital, cresce o
sentimento de inseguranca entre os trabalhadores, assim como o medo de que a
tradicdo da longa permanéncia no HCPA, enquanto trabalhador, mude: “Existe um
medo da privatizacdo, me faz pensar em procurar outro lugar a falta da estabilidade.
[...] Se privatizar tem o problema da estabilidade, ninguém mais vai ta seguro, vai ter
que produzir, produzir, produzir, se ndo vai pra rua” (ENTREVISTADA 3). Existe,
portanto, uma estabilidade que se mostra na pratica, mesmo que ndo seja oficial.
Trabalhadores do HCPA podem ser demitidos, mas 0s casos séo raros. A incerteza
da entrevistada 3 vem dos rumores acerca de uma possivel privatizacdo do hospital,

gue certamente mudaria a maneira como age a sua gestao de pessoas.

Conforme a ancora da seguranca/ estabilidade de Schein (1990), as funcbes
executadas na rotina de trabalho ficam em segundo plano, sendo primordial a
sensacao de ser bem-sucedido para ficar tranquilo, em uma promessa de garantia
de trabalho. Esse é um viés possivel para analisar as falas de alguns entrevistados,
uma vez que o quesito estabilidade é visto com importancia por eles, podendo ser

uma razao pela qual permanecem no HCPA.

Contudo, ha divergéncia de opinides quanto as suas carreiras dentro do
HCPA entre os entrevistados. Em alguns casos se viu falar em estabilidade, em
outros, em usar o tempo no hospital como “trampolim”, como financiador de outros
sonhos, tais quais faculdades e mestrados. “Dentro do hospital eu pretendo ficar até
a minha formatura. Eu to no ramo de hospital ha 9 anos. Depois eu pretendo seguir
no ramo que eu gosto, que é a Fisica” (ENTREVISTADO 6). A mesma ideia surgiu
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na fala da entrevistada 1: “Mudei de setor com a intengdo de conciliar a atuacdo na
psicologia, por achar que seria mais tranquilo. Mas em funcdo da carga horéria, ndo
seria possivel fazer o que eu planejei. Entdo decidi ficar so la fora e fazer o que eu
estudei por 7 anos pra fazer’. Duas outras entrevistadas também planejam manter
0s seus cargos de nivel médio no hospital até que possam seguir em cargos de nivel
superior, uma na area da Pedagogia e outra para outro concurso que a mude de

nivel.

Sendo assim, apesar da estrutura de carreira organizacional proporcionada, a
carreira no HCPA pode ser percebida, interpretada, em um molde proteano.
Conforme Hall (2002), esse molde engloba autonomia, autoinvencédo e habilidades
para redirecionar a carreira e a vida, primando pelo sucesso psicologico e deixando
em segundo plano o sucesso externo. Esse perfil de carreira observou-se naqueles
que pretendiam deixar o HCPA, imediatamente ou em um futuro proximo, bem como
naqueles que buscavam aprimoramento em outras areas simultaneamente ao
trabalho no HCPA.

Entretanto, o descontentamento ndo ocorre em relagdo ao hospital, mas sim
com relacdo aos cargos. Em geral o HCPA é percebido como um excelente local
para trabalhar, mas é necessario fazer novos concursos para exercer funcfes de
nivel superior: “No momento eu estou participando de um programa de pedagogia
em saude, visando 0 novo concurso que abriu pra pedagoga na area hospitalar [...].
Até agora eu aceitei ficar aqui pela estabilidade financeira pra me sustentar
enquanto reles estudante” (ENTREVISTADA 5).

Desse modo, percebe-se uma divisdo entre as opinides. Enquanto alguns
pretendem mudar de um cargo para outro dentro da sua area, ainda no HCPA,
outros pretendem usar 0s seus anos trabalhados no hospital como impulsionadores
(financeiros) de suas profissbes em outros mercados de trabalho. Isso vai ao
encontro da conceituacdo de carreira proteana, uma vez que os trabalhadores
primam pela sua realizacdo pessoal no ambiente de trabalho, ndo sendo
excludentes a satisfagdo nas suas trajetorias no Clinicas da busca por outras opgoes

de trabalho, dentro de suas carreiras.

Sendo assim, a combinacdo dos trés subtdpicos apresentados, bem como os

aspectos menos favoraveis dentro de cada um deles, sdo essenciais a visao do
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HCPA enquanto impulsionador de sonhos. Percebe-se a remuneracdo necessaria
para buscé-los, certa estabilidade e seguranca de que pelo menos as condi¢des de
vida atuais ja estdo garantidas e uma jornada de trabalho com turnos flexiveis, em
grande parte das vezes ajustavel conforme as necessidades do trabalhador. Avalia-
se, ainda, que a decadéncia nas possibilidades palpaveis de progresséo, aliadas as
disparidades de tarefas dentre um mesmo nivel hierarquico, possam ser o
“combustivel” impulsionador na busca por outras oportunidades de trabalho, uma

vez que nao favorecem o conforto excessivo, e, por conseguinte, a estagnacao.

4.3 O FANTASMA DA PRECARIZACAO

Nas falas dos entrevistados foi possivel, ainda, identificar um terceiro tépico
comum as narrativas: a incerteza dos rumos futuros do hospital, que podera
ocasionar na precarizacdo dos servicos prestados. Ao encontro dessa ideia, dois
tépicos merecem destaque: Capital humano (extra)capacitado e Reformas e

privatizacao.

4.3.1 CAPITAL HUMANO (EXTRA)CAPACITADO

O aproveitamento do capital humano no Hospital de Clinicas de Porto Alegre
€ criticado por alguns entrevistados. No HCPA tem-se uma alta concentracdo de
pessoas extra qualificadas, especialmente em cargos de nivel médio. O provimento
de cargos se da por concurso publico, que demanda tempo e dedicacdo no seu
preparo, o que favorece a captacdo de pessoas culturalmente orientadas ao estudo,
aumentando as chances de que estas busquem qualificacdo de nivel superior.
Mesmo que ao entrar no HCPA essas pessoas nao estejam cursando nivel superior,
dada a tradicdo de longa permanéncia de seus trabalhadores, eventualmente, a
qualificagdo superior acontece. Porém, os cargos e tarefas ndo evoluem com o
trabalhador, uma vez que para evoluir dentro do hospital é necesséario concurso

publico, interno ou externo.
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O trabalho de nivel médio, por sua vez, é visto por pequena parte dos
entrevistados como operacional e simplorio: “A gente € pago pra fazer macaco vé,
macaco faz. Tu é pago pra fazer um trabalho intuitivo, se tu parar e ler o sistema do
hospital tu faz” (ENTREVISTADO 6). A mesma opinido é apresentada pelo
entrevistado 2:

Acho a minha fun¢do muito limitada aqui. Eu acho que o HCPA néo
aproveita 0s seus recursos humanos. As pessoas gque ocupam esses
cargos, mesmo de ensino médio, sdo formadas, na maioria, e elas
séo pessoas felizes, bem remuneradas, elas séo pensantes, elas
comem todos os dias, elas sdo pessoas muito qualificadas, mas o
hospital ndo aproveita isso. O que o0 hospital espera delas € uma
funcao limitada de ensino médio (ENTREVISTADO 2).

Esse fato se contrapde ao observado em outros mercados de trabalho, que
enfrentam a escassez de mao-de-obra qualificada para suprir as suas demandas.
Conforme publicado em reportagem na revista EXAME, em novembro de 2019,
namero de vagas abertas ou preenchidas por pessoas com qualificagdo abaixo da
ideal chegara a 1,8 milhdo em 2020. Além disso, estima-se que a taxa dessas vagas
cresca a 12,4% ao ano, até alcancar 5,7 milhdes de postos com funcionarios sem

competéncia ideal ou vagos até 2030.

Desse modo, alguns profissionais evitam a inser¢do no mercado e se mantém
em cargos publicos, mesmo que de menor escolaridade, dados os maiores salarios
e a possibilidade de longa permanéncia. Em uma pesquisa feita em S&o Paulo
acerca das causas de evasdo no servico publico, Klein e Mascarenhas (2016, p. 34)

viram:

[...] a existéncia de servidores que permanecem no cargo, com alta
remuneracdo, mas insatisfeitos com o trabalho e com baixa produtividade.
Também, servidores satisfeitos e motivados que deixam o cargo por
perceber remuneracao insuficiente sdo decorréncias de desequilibrios nas
politicas de gestao de pessoas, com efeitos nefastos a prestacéo do servigco
publico, reduzindo a eficacia dos servidores em perseguir os motivos que
levaram & prépria criagdo da carreira (Klein e Mascarenhas, 2016, p. 34)
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Dessa forma, percebe-se no HCPA que a motivagcédo para a permanéncia no
cargo vem em grande parte da remuneracdo recebida, contrapondo-se ao
observado em S&o Paulo. No caso do Clinicas ndo existe, necessariamente, uma
insatisfacdo acerca das atividades executadas, mas elas na maioria dos casos nao
sao a causa pela qual os trabalhadores ali permanecem. Tampouco se observa uma
percepcao de que os salarios sejam insuficientes para a retengdo dos trabalhadores,

ainda a exemplo do estudo de S&o Paulo.

4.3.2 REFORMAS E PRIVATIZACAO

Parte do propdsito do presente trabalho era discorrer sobre o impacto da
Reforma Trabalhista no trabalho e carreira dos servidores celetistas do hospital.

Porém, pouco ou henhum impacto foi percebido dentro do grupo entrevistado.

Por enquanto dentro da reforma acaba n&o afetando por causa das
guestdes sindicais. Como o HCPA lida com um celetista servindo ao poder
publico, a gente vai encarar isso provavelmente mais tarde. No momento o
HCPA continua com a mesma base por que o sindicato ta seguro pelos
acordos assinados (sobre aumentos, férias, varias questées que tavam pra
ser discutidas)em 2017. Talvez em 2020 ou 2021 quando o acordo terminar
isso mude, por que o novo acordo ndo vai poder sobrepujar a reforma
(ENTREVISTADO 6).

Sendo assim, cumpre-se ainda o acordo assinado em 2017, antes da vigéncia
da Reforma Trabalhista, portanto, os impactos dela ainda ndo foram sentidos pelos
trabalhadores do HCPA. E possivel que em um ano ou dois este quadro mude, uma
vez que sera assinado um novo acordo, que devera obedecer as determinacfes da

Reforma.

Entretanto, um ponto se destacou dentre as falas de quase todos o0s
entrevistados: o0 medo da Reforma da Previdéncia. Nao poder contar com a
aposentadoria aparece nas falas como fato consumado, assim como as alternativas
encontradas: “Como eu sei que nao posso mais contar com uma aposentadoria, eu

fui buscar outros instrumentos, até mesmo oferecido pelo hospital, como a
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aposentadoria privada” (ENTREVISTADA 4). A entrevistada 7 segue na mesma

linha de preocupacéao:

Eu me sinto insegura com a reforma, € como se todos os dias tu fizesse
uma contribuicdo que no futuro tu ndo sabe nem se vai conseguir receber
parte daquilo. A gente ta cada vez mais fazendo previdéncias privadas,
contribuindo mais, pra ver se no futuro tu consegue ter uma qualidade de
vida boa e dentro do que tu contribui ao longo da tua carreira, mas com
todos os percalcos ai acho que ta bem complicado.

Conforme ja& apresentado anteriormente, surge também o receio de uma
possivel privatizacdo, dentro de um contexto no qual diversas instituicées
governamentais passam por isto. Com a privatizagdo, aumentara o numero de
funcionarios terceirizados contratados, que no caso de um local onde é necessaria
agilidade e conhecimento detalhado das normas para o bom andamento do servico,

implicar4 em pausas para repetidos treinamentos e fases de adaptacéo.

Conforme ALVES (2017), diversos sdo o0s impactos acumulados da
terceirizacdo. Dentre eles destaca-se a reducdo da remuneracdo salarial, que para
os terceirizados é cerca de 27,1% menor que a dos trabalhadores efetivos, e o
aumento da jornada de trabalho, sendo hoje, de 3 horas semanais a mais para 0s
terceirizados. Também merece destaque a tendéncia ao aumento da rotatividade de
trabalhadores, sendo mais que o dobro para terceirizados (44,9% contra 22% dos
efetivos), apresentando média de permanéncia de 2,6 anos em comparac¢ao aos 5,8
anos, em média, em que permanece um efetivo contratado. Danos subjetivos, como
abalos fisicos e psicologicos causados pelas horas excessivas de trabalho, por
privarem o trabalhador de usufruir do seu direito ao lazer e ao convivio social,

também sdo percebidos no processo de terceirizacao.

[...] eu tenho mais medo do foco na privatizagdo, por que se for, vai
prejudicar os funcionérios, vai afetar no modo de trabalhar, mais pessoas
terceirizadas, maior rotatividade, [...]. Se privatizar tem o problema da
estabilidade, ninguém mais vai ta sequro (ENTREVISTADA 3).
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Uma forma de flexibilizacdo trabalhista no servigo publico foi vista na Reforma
Gerencial de 1995, facilitando a contratacdo de trabalhadores temporarios por meio
de licitacdo. Porém, na pratica, o efeito foi o pagamento de menores salarios a esses
trabalhadores, a oferta de menos beneficios e uma reducdo na qualidade de
servigos e condi¢cOes de trabalho. Ocorreu 0 que poderia se chamar de precarizacao
do trabalhador privado no setor publico (BALASSIANO, 2014).

Caso o temor dessa parte dos entrevistados se concretize e acabem a
estabilidade, a aposentadoria e os salarios maiores que os de mercado, a mao-de-
obra (extra)qualificada que se tem hoje no HCPA tendera a reduzir, uma vez que a
atratividade do hospital para a retencédo desses trabalhadores caird. O aumento da
rotatividade poderd apresentar problemas também, uma vez serdo necessarias
pausas no trabalho para treinamentos, assim como terdo de se respeitar as fases de
adaptacdo dos novos funcionérios. Se isso for recorrente, atrasos nas rotinas de

trabalho poderao ser enfrentados.
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5 CONCLUSAO

Para fins desta monografia, objetivou-se conhecer as representagfes sociais de
trabalho e carreira dos servidores publicos celetistas do HCPA. Nas falas deles foi
possivel avaliar suas percepcbes em comum, assim como as discrepantes, acerca

das questbes abordadas.

Trés foram as representacdes sociais encontradas: estar a servico das pessoas,
HCPA como impulsionador de sonhos e o fantasma da precarizagdo. A primeira
delas aparece como unidade de significacdo social, a razdo de ser da maioria dos
entrevistados. A segunda surge da percepcédo do trabalho no HCPA como facilitador
de sonhos, como graduacdes, especializacdes e viagens, favorecida pelos salarios
pagos e pela flexibilidade de horarios. A terceira representacdo social se refere ao
medo de alguns entrevistados quanto aos rumores de privatizacdo do hospital e das
consequéncias que ela acarretaria, bem como as mudancas na legislacdo da
aposentadoria e possiveis terceirizacdes.

O tema relacionado a reforma trabalhista surgiu muito pouco nas falas dos
entrevistados, dando espaco a temas como o medo da privatizacédo, da perda da
aposentadoria e do aumento das terceirizacfes. A auséncia de impacto da reforma
percebido provavelmente se da por conta de o Ultimo acordo sindical dos
trabalhadores em questédo para com o hospital preceder a reforma trabalhista. Esse
acordo sera valido por mais um ano, sendo necessario, entdo, um novo, que ndo
podera sobrepujar a reforma. Ja4 o0 medo da possibilidade da privatizacéo e da perda
da aposentadoria surgiram nas falas por conta do clima do pais ho momento, no
gual estes assuntos estdo em voga. O aumento das terceirizagdes dentro do hospital
foi outro assunto bastante falado pelos entrevistados, uma vez que ja& é uma

realidade com a qual alguns convivem.

Um outro viés de analise das representacdes sociais encontradas é relaciona-
las ao sujeito ao qual cada uma se refere. Na representacdo social Servir as
Pessoas, percebe-se o uso do conceito trabalho enquanto acdes, funcdes
executadas, para o fim de servir ao outro, seja ele o paciente ou a sua familia. J& na

representacdo HCPA como Impulsionador de Sonhos, o viés é voltado para a
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carreira e para a satisfacdo pessoal, para o desenvolvimento do servidor, seja para
continuar sua carreira dentro do hospital, seja para impulsionar a sua saida dele. Por
fim, a representacdo O Fantasma da Precarizacdo trata de medos que dizem
respeito tanto ao individuo quanto ao coletivo, uma vez que aborda temas de grande
abrangéncia, capazes de afetar profundamente as relacdes de trabalho e o
desenvolvimento da carreira, bem como a qualidade dos servicos de assisténcia a

comunidade prestados pelo HCPA.

A relevancia deste trabalho esta, portanto, no registro de como os servidores
publicos em questdo tém vivenciado e significado seus trabalhos e suas carreiras
em um momento de mudancas no pais, dando voz para aqueles que experienciam
esse momento na pratica. Além disso, € relevante pelo lugar estratégico que o
servico publico pode ocupar em momentos de mudangas na legislacao, seja como

espaco de resisténcia, seja como referéncia de estabilidade.

Essa pesquisa, porém, possui limitacées, uma vez que se ateve apenas aos
servidores da area administrativa, além de ter sido realizada com pessoas de
variados setores. Sabe-se que com a vastidao do HCPA as limitagdes de entrevistar
um pequeno grupo crescem. Segue, portanto, como sugestdo de pesquisa futura a
analise das representacfes sociais do HCPA realizada com grupos especificos,

sejam eles de um mesmo setor, cargo ou area do conhecimento.
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APENDICE

ROTEIRO DAS ENTREVISTAS

HISTORICO DE TRABALHO

1. Fale um pouco da sua trajetoria profissional até o0 momento da sua entrada no
HCPA

2. Fale sobre a sua trajetéria no HCPA e por quais setores ja passou

3. Qual é o seu cargo atual no HCPA? H& quanto tempo?

4. Fale um pouco sobre os seus planos de atuacéo futura, seja dentro ou fora
do HCPA

CONDICOES DE TRABALHO

5. Fale sobre sua rotina de trabalho (carga horaria, escalas, tarefas, ...)

6. Fale sobre as condi¢cdes materiais de trabalho oferecidas pelo HCPA

7. Fale sobre a retribuicdo (salario e beneficios) oferecida pelo HCPA (néo
precisa detalhar o salario, fale apensa de sua percepc¢ao)

8. Vocé tem um plano de carreira? Quais as suas perspectivas de progressao?
SIGNIFICADOS E IDENTIDADE DE TRABALHO

9. Como vocé se identifica enquanto trabalhador?
10. 0O que significa, para vocé, ser: a) trabalhador do HCPA
b) servidor publico
C) celetista
11.Quando vocé se apresenta como trabalhador do HCPA, o que vocé acha que
as pessoas pensam de vocé, do seu trabalho?
12.Vocé se sente reconhecido como trabalhador do HCPA?

13.Quais séo as melhores e as piores coisas do seu trabalho?
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REFORRMA TRABALHISTA

14.Como vocé se sente a respeito da reforma trabalhista?

15.Vocé concorda com a reforma? Em que pontos? Discorda? Em que pontos?

16.Vocé percebeu alteracdes no seu trabalho ap6s a vigéncia da reforma? Se
sim, quais?

17.Vocé percebeu alteracdes nas suas perspectivas de carreira apos a reforma?

Se sim, quais?
PERFIL DO ENTREVISTADO

18.Género

19.1dade

20.Escolaridade

21.Tempo de servico no HCPA
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