PONTIFiCIA UNIVERSIDADE CATOLICA DE CAMPINAS
ESCOLA DE CIENCIAS DA VIDA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO STRICTO SENSU

EM PSICOLOGIA

JOAO LUCAS SOARES DA SILVA

TRABALHO DECENTE E EDUCACAO: VIVENCIAS DE PROFESSORAS/ES
NEGRAS/OS

CAMPINAS

2025



PONTIFiCIA UNIVERSIDADE CATOLICA DE CAMPINAS
ESCOLA DE CIENCIAS DA VIDA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO STRICTO SENSU

EM PSICOLOGIA

JOAO LUCAS SOARES DA SILVA

TRABALHO DECENTE E EDUCACAO: VIVENCIAS DE PROFESSORAS/ES
NEGRAS/OS

Dissertagdo apresentada ao Programa de
Pos-Graduagao Stricto Sensu em Psicologia
da Escola de Ciéncias da Vida, da Pontificia
Universidade Catolica de Campinas, como
exigéncia para a obtencdo do titulo de

Mestre em Psicologia.

Orientador: Prof. Dr. Joao Carlos Caselli

Messias

CAMPINAS

2025



Sistema de Bibliotecas e Informagéo - SBI
Gerador de fichas catalograficas da Universidade PUC-Campinas
Dados fornecidos pelo(a) autor(a).

Silva, Joao Lucas Soares da

S586t Trabalho Decente e Educagao : vivéncias de
professoras/es negras/os / Joao Lucas Soares da Silva. -
Campinas: PUC-Campinas, 2026.

139 1.
Orientador: Jodo Carlos Caselli Messias.

Dissertagcao (Mestrado em Psicologia) - Programa de Poés-
Graduacao em Psicologia, Escola de Ciéncias da Vida,
Pontificia Universidade Catdlica de Campinas, Campinas, 2026.

Inclui bibliografia.

1. Trabalho Decente. 2. Psicologia do Trabalhar. 3.
Docéncia Negra. |. Messias, Jodo Carlos Caselli. Il. Pontificia
Universidade Catdlica de Campinas. Escola de Ciéncias da
Vida. Programa de Pdés-Graduacao em Psicologia. Ill. Titulo.




PONTIFiCIA UNIVERSIDADE CATOLICA DE CAMPINAS
ESCOLA DE CIENCIAS DA VIDA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO STRICTO SENSU EM PSICOLOGIA

JOAO LUCAS SOARES DA SILVA

TRABALHO DECENTE E EDUCACAO: VIVENCIAS DE PROFESSORAS/ES
NEGRAS/OS

Dissertagdo defendida e aprovada em 18 de
dezembro de 2025 pela Comissdo
Avaliadora

Prof. DWaselli Messias
Orientador da Dissertacdo e Presidente da
Comissdo Avaliadora

Pontificia Univ/ea{sz)dade Catdlica de
Campinas (PUC:yC 1 pinas) - e ﬁ

/ ,

Prof. Dr. Rodolfo Augirsto Matteo Ambiel,

Pontificia  Universidade Catolica de
Campinas (PUC-Campinas)

e

Prof. Dr. Fernando Faleiros de Oliveira

Universidade Federal Fluminense (UFF)



“Primeiro levaram os negros

Mas nao me importei com iSso

Eu ndo era negro

Em seguida levaram alguns operarios
Mas ndo me importei com isso

Eu também ndo era operario

Depois prenderam os miseraveis

Mas ndo me importei com isso
Porque eu ndo sou miseravel

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

Agora estdao me levando

Mas j4 ¢ tarde.

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

Bertolt Brecht (1898-1956)
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Resumo
O conceito de Trabalho Decente, formulado pela Organizagao Internacional do Trabalho
(OIT), definiu condic¢des que garantiram liberdade, equidade, seguranca e dignidade no
trabalho. No Brasil, marcado por desigualdades historicas, o estudo das vivéncias de
professoras/es negras/os evidenciou a intersec¢ao entre trabalho, educagao e racismo
institucional. A Teoria da Psicologia do Trabalhar (TPT), de Blustein e Duffy, ampliou o
entendimento do trabalho como experiéncia relacional e significativa, incluindo
dimensdes de subjetividade e dignidade. Somaram-se a essa perspectiva os conceitos de
Dignidade no Trabalho e de Fatores de Risco Psicossociais (FRPS), que permitiram
compreender como as condigdes institucionais e sociais afetaram a saide mental e o
bem-estar dos docentes. O objetivo foi analisar as percepgdes de trabalho decente e as
vivéncias de professoras/es negras/os Brasileiras/os a partir da TPT, considerando as
dimensdes da dignidade e dos Fatores Psicossociais. A pesquisa justificou-se pela
persisténcia de desigualdades raciais e de género nas institui¢des educacionais,
agravadas por riscos como sobrecarga, assédio, falta de reconhecimento e baixa justica
organizacional. Tratou-se de uma Pesquisa Qualitativa Consensual (PQC), com
entrevistas semiestruturadas realizadas com 12 docentes negras/os da educagdo basica e
superior. A andlise, conduzida por trés juizes/as e um auditor, seguiu as dimensoes da
TPT — preditores, moderadores e resultados, — integrando os conceitos de Trabalho
Decente, Dignidade e FRPS. Os resultados permitiram compreender como o racismo
estrutural, as condigdes institucionais e os fatores subjetivos influenciaram a percepcao
de dignidade, decéncia e saude psicoldgica no trabalho docentes negros. O estudo

contribuiu para o fortalecimento da Psicologia do Trabalhar no Brasil, evidenciando os



efeitos do racismo e dos Fatores Psicossociais sobre o trabalho docente e propondo

acoes que promovem dignidade, satide mental e equidade nas institui¢cdes de ensino.

Palavras-chave: Trabalho Decente; Psicologia do Trabalhar; Docéncia Negra;

Dignidade no Trabalho; Fatores Psicossociais; Educagao.



Abstract
The concept of Decent Work, formulated by the International Labour Organization
(ILO), defined conditions that ensured freedom, equity, security, and dignity in labor. In
Brazil, marked by historical inequalities, the study of the experiences of Black teachers
revealed the intersection between work, education, and institutional racism. The
Psychology of Working Theory (PWT), by Blustein and Duffy, expanded the
understanding of work as a relational and meaningful experience, including dimensions
of subjectivity and dignity. Combined with this perspective, the concepts of Dignity at
Work and Psychosocial Risk Factors (PRFs) allowed for an understanding of how
institutional and social conditions affected teachers’ mental health and well-being. The
objective was to analyze the perceptions of Decent Work and the lived experiences of
Black Brazilian teachers based on the PWT, considering the dimensions of dignity and
psychosocial factors. The research was justified by the persistence of racial and gender
inequalities in educational institutions, intensified by risks such as work overload,
harassment, lack of recognition, and low organizational justice. It was a Consensual
Qualitative Research (CQR) study, conducted through semi-structured interviews with
twelve Black teachers from basic and higher education. The analysis, carried out by
three judges and one auditor, followed the dimensions of the PWT—predictors,
moderators, and outcomes—integrating the concepts of Decent Work, Dignity, and
PRFs. The results made it possible to understand how structural racism, institutional
conditions, and subjective factors influenced perceptions of dignity, decency, and
psychological health in the work experiences of Black teachers. The study contributed

to strengthening the Psychology of Working framework in Brazil, highlighting the



effects of racism and psychosocial factors on teaching work and proposing actions to

promote dignity, mental health, and equity within educational institutions.

Keywords: Decent Work; Psychology of Working; Black Teaching Faculty; Dignity at

Work; Psychosocial Factors; Education.
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Apresentacio e Justificativa

A motivagdo deste estudo estd em compreender os possiveis desafios, barreiras
ou desvantagens enfrentadas por professoras/es negras/os no contexto educacional
Brasileiro, com foco em como essas experiéncias impactam sua vivéncia profissional e
pessoal. Este tema ¢ de grande relevancia no cendério atual, considerando a persisténcia
de desigualdades raciais que permeiam as relagdes de trabalho e as instituigdes
educacionais.

Para realizar uma leitura da realidade profissional destas/es professoras/es, a
pesquisa se fundamenta na Teoria da Psicologia do Trabalhar (TPT), que entende o
trabalho como um fendémeno dinadmico e relacional, influenciado por fatores sociais,
culturais, politicos, historicos, coletivos e individuais. Além disso, o estudo aborda
dimensdes do trabalho decente, definidas pela Organizacao Internacional do Trabalho
(OIT), como seguranga, satde, equidade e acesso a direitos fundamentais. Com a TPT e
o TD contextualizados na realidade Brasileira.

A Educagdo tornou-se um tema principal para este projeto por ser um direito
universal, fundamental para promover a igualdade, liberdade e o desenvolvimento
social, sendo um instrumento essencial na construcdo de sociedades justas e
democraticas. E considerada uma importante ferramenta para transformar a realidade
social, com base na garantia de uma educacao inclusiva e equitativa.

A Agenda 2030 da ONU (2015), ao destacar na ODS 4 a educacdo de qualidade
como um dos seus principais objetivos, reforca o compromisso global de assegurar
acesso a oportunidades de aprendizagem para todos. Outro tema importante nesta
mesma agenda, ¢ a ODS 8, com a promog¢ao do trabalho decente e crescimento

econdmico sustentavel, que representa um compromisso global de promover condi¢des
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de trabalho justas, seguras e inclusivas, garantindo a igualdade de oportunidades e a
remuneragdo equitativa para todos. Essa meta visa ndo apenas fomentar o crescimento
econdmico sustentavel, mas também assegurar a dignidade e o bem-estar dos
trabalhadores, combatendo desigualdades e promovendo a justi¢a social como pilares
fundamentais para o desenvolvimento humano e organizacional.

Além disso, a ODS 10 — Reduc¢ao das Desigualdades, também prevista na
Agenda 2030 da ONU, amplia o debate ao enfatizar a necessidade de enfrentar
desigualdades estruturais que atravessam as relagdes sociais, econdmicas e
institucionais. Essa diretriz reconhece que fatores como raga, classe e género produzem
assimetrias persistentes no acesso a educagao, ao trabalho e a garantia de direitos,
afetando de modo particular grupos historicamente marginalizados. No contexto
brasileiro, a ODS 10 dialoga diretamente com a realidade do trabalho docente, ao
evidenciar que a promogao do trabalho decente e da educagdo de qualidade requer agdes
concretas de reducdo das desigualdades sociais e raciais, fortalecendo politicas e
préticas institucionais comprometidas com a equidade, a dignidade e a justi¢a social
como bases do desenvolvimento humano e organizacional.

O Brasil instituiu em 2023 a proposta da ODS 18 — Igualdade Etnico-Racial,
reafirmando o compromisso com a eliminagdo do racismo e de todas as formas de
discriminacdo. O foco ¢ promover a equidade e a representatividade de grupos
historicamente marginalizados, reconhecendo que ndo ha desenvolvimento sustentavel
sem justica racial, assim o trabalho decente, a educacdo de qualidade e a reducao das
desigualdades dependem também da constru¢do de uma sociedade verdadeiramente

inclusiva e antirracista.
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Enquanto Psicologo e Coordenador de um Curso de Psicologia de uma
instituicao de ensino superior privada, a partir do meu cotidiano, tive oportunidade de
refletir sobre condi¢des de trabalho, tanto minhas, quanto dos colaboradores de minha
equipe, comecei a perceber os impactos das necessidades corporativas as praticas
educacionais, me levando a questionamentos sobre o mundo do trabalho na Educagao.
Ao me deparar com os principios do Trabalho Decente e a Teoria da Psicologia do
Trabalhar, iniciei um processo de avaliacdo de como o Trabalho Decente poderia estar
sendo contemplado dentro da area da Educagao.

Além destes questionamentos, sendo Professor na area Universitaria e do Ensino
Basico, deparei-me com a auséncia de pessoas negras em cargos do Ensino Superior e
um baixo numero na Educagdo Basica, o que me despertou o olhar para as motivagdes
que levavam a essa condicao. Essas questdes refletem desafios significativos nos
cotidianos profissionais de pessoas negras, que, embora maioria no Brasil, sio minorias
nos espacos de poder, e quando presentes, contraditoriamente, estdo sujeitas a um
processo de invisibilizagdo e epistemicidio. Entre outras barreiras, destacam-se praticas
de discriminagao racial veladas ou explicitas e a auséncia de suporte institucional
adequado ao lidar com preconceito, fatores que perpetuam desigualdades estruturais no
sistema educacional.

Este estudo tem como objetivo central analisar as vivéncias de professoras/es
negras/os no Brasil, a luz do conceito de trabalho decente, para compreender os Fatores
Psicossociais envolvidos e a forma como esses profissionais constroem suas percepgdes
sobre seus lugares no ambiente educacional. Esta dissertacdo esta organizada em cinco
capitulos. O Capitulo 1 — Introducéo, apresenta o tema central da pesquisa, sua

justificativa, objetivos e o contexto tedrico-social que sustenta o estudo, abordando o
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conceito de Trabalho Decente, os fundamentos da Psicologia do Trabalhar e as relagdes
entre trabalho, educacdo e questdes raciais no magistério Brasileiro.

O Capitulo 2 — Método, descreve o delineamento metodoldgico adotado,
fundamentado na abordagem qualitativa e no método da Pesquisa Qualitativa
Consensual (PQC). Sao explicitados os principios epistemoldgicos que orientam o
estudo, o processo de constru¢ao dos instrumentos, os critérios éticos seguidos, a
caracterizagdo das/os participantes e as etapas de coleta e analise dos dados.

O Capitulo 3 — Resultados, apresenta as categorias emergentes a partir da
analise das entrevistas realizadas, destacando as dimensdes psicossociais do trabalho
docente e as experiéncias de professoras/es negras/os em relagdo a dignidade,
reconhecimento e condigdes de trabalho.

O Capitulo 4 — Discussio, articula os resultados obtidos com o referencial
tedrico da Psicologia do Trabalhar, da Teoria do Trabalho Decente e dos Fatores
Psicossociais previstos na NR-01, relacionando-os as dimensdes de justica,
pertencimento e seguranca psicologica no contexto educacional.

Por fim, o Capitulo 5 — Consideragoes Finais, sintetiza as principais
contribui¢des tedricas e praticas do estudo, suas limitagdes e sugestdes para pesquisas
futuras, destacando a relevancia da promog¢ao do Trabalho Decente e da dignidade no
trabalho docente como pilares para a equidade racial e o fortalecimento das institui¢cdes
educacionais.

A pesquisa, portanto, emergiu da necessidade de compreender as condi¢des de
trabalho na Educacao e refletir sobre os trabalhadores afrodescendentes no exercicio da

docéncia. Espera-se que contribua para o aprofundamento das discussdes sobre
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Trabalho Decente no contexto educacional fundamentalmente a partir das vivéncias de

professoras/es negras/os.
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1. Introducao

O trabalho e o trabalhar

O trabalho ¢ parte fundamental da vida humana, previsto como direito de todos
pela Declaragao Universal dos Direitos Humanos (DUDH) (ONU, 1948). Blustein
(2013) considera o trabalho responsavel pela seguranga e protecdo social dos seres
humanos, especialmente em um mundo capitalista marcado por precarizacao,
desemprego, trabalhos instaveis e temporarios. Pensar o significado do trabalho neste
cenario de mudancas intensas e globais enfatiza o carater dindmico e adaptativo do
conceito. Adotou-se o termo trabalhar de Blustein (2001; 2011) ao invés de trabalho,
para ressaltar a ideia de um conjunto de atividades contextualizadas, em a¢do e em um
periodo sdcio-historico especifico, a partir de um conceito vivo e relacional. Nos
seguintes paragrafos serdo trabalhados o conceito de trabalhar segundo Blustein (2013).

O trabalhar ¢ considerado um aspecto essencial da vida, diretamente ligado a
saude mental. Nao se deve privilegiar uma epistemologia em detrimento de outra ao
abordar a natureza psicologica do trabalho, que precisa ser estudada de forma inclusiva,
abrangendo tanto aqueles que ja trabalham quanto os que desejam trabalhar. Além disso,
destaca-se que as experiéncias de trabalho e ndo trabalho frequentemente estao
interligadas. O conceito de trabalho inclui tanto as atividades realizadas no mercado
formal quanto em outras modalidades, como o trabalho de cuidado, que muitas vezes
ndo ¢ reconhecido social ou economicamente. Para uma compreensiao mais profunda da
natureza psicoldgica do trabalho, ¢ essencial considerar as forgas sociais, econdmicas,
politicas e historicas que moldam, limitam e possibilitam aspectos do trabalho

contemporaneo (Blustein, 2013).
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O trabalhar ¢ capaz de atender a trés condi¢des humanas fundamentais: a)
necessidade de sobrevivéncia e poder, relacionadas ao acesso a moradia, capital social e
alimentac¢do; b) necessidade de conexao social, da qual existe a constru¢do do sentido de
vida e pertencimento na sociedade; ¢) necessidade de autodeterminagdo representando a
capacidade de escolher, planejar e controlar sua vida em meio as relagdes sociais,
considerando limites e potencialidades psicossociais. (Blustein, 2013; Dufty et al.
2016).

O desenvolvimento humano pressupde oportunidades que permitam aos sujeitos
participar ativamente da sociedade, e o trabalho ¢ um dos principais mediadores desse
processo. Por meio da atividade laboral, as pessoas constroem relagdes sociais que dao
sentido a vida cotidiana e fortalecem o sentimento de dignidade. Assim, o trabalhar
torna-se um espago de engajamento e criagao, no qual o individuo exerce autonomia
para direcionar suas decisoes, estabelecer metas e planejar sua propria existéncia (Pires
et al., 2020).

Com essa perspectiva dindmica, o trabalhar ¢ compreendido como um meio para
construcdo de identidade e coeréncia das pessoas em suas interagdes sociais, de acordo
com sua realidade, dirigindo energia ou acdes em tarefas sociais ou econdomicas
(Blustein, 2006). Entao, o trabalhar ¢ entendido como essencial para o bem-estar fisico e
material, para o desenvolvimento humano, propdsito, igualdade e dignidade, associado
a saude, e ¢ fundamental para superacdo da desigualdade, pobreza e exclusdo social a

partir de uma visdo macrossocial (OIT, 2015, 2019).
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Trabalho Decente

O conceito de Trabalho Decente (TD) foi elaborado pela Organizagao
Internacional do Trabalho (OIT) em 1999 para descrever caracteristicas que assegurem
direitos e condi¢des dignas de trabalho para todos no mundo, como qualidade de
trabalho, condic¢des de liberdade, equidade, seguranca e um trabalho produtivo (OIT,
2022). Sua finalidade era de fundamentar a¢des nos Estados para promover e fiscalizar
os diversos contextos do trabalhar, como uma forma de garantia minima de direitos,
sendo considerado um conceito mais estratégico e politico do que cientifico (Picango,
2015).

Sua criagao esta ligada a Declaracao Universal dos Direitos Humanos (ONU,
1948) que prevé o trabalhar como um direito integral do ser humano, e propdem que
todo ser humano tem direito ao trabalho, podendo escolher livremente seu emprego ¢
tendo asseguradas condigdes justas e favoraveis, bem como prote¢do contra o
desemprego. Além disso, ¢ garantido a todos o direito a igualdade de remuneragdo por
trabalho de igual valor, sem qualquer forma de discriminagdo. A remuneracdo recebida
por aqueles que trabalham deve ser justa e suficiente para garantir uma vida digna para
si e sua familia, sendo complementada por outros meios de protecdo social, se
necessario. Por fim, também ¢ assegurado o direito de formar e participar de sindicatos
como forma de proteger seus interesses.

A partir da declaragao a OIT foi constituindo o conceito do TD como uma forma
de embasar o incentivo pela implementagdo desses direitos a partir de uma nogao de
trabalho decente que atendesse a uma aspiragdo universal por justica social, pleno
emprego, garantia de sustentabilidade, economia global, coesdo social e combate a

pobreza e as desigualdades (Blustein et al., 2016). Para isso foram definidos quatro
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objetivos estratégicos: (a) protecdo dos principios e direitos fundamentais do trabalho;
(b) geragao de emprego de qualidade; (c) ampliagdo da protecdo social e (d) adogdo do
dialogo social. Com essas concepgdes, fica contemplada a luta contra as desigualdades
de género e contra o trabalho infantil, o combate a pobreza, desemprego e a exclusao
social, e a valorizagdo da democracia (Beltramelli Neto & Voltani, 2019; OIT, 2022).

No entanto, o TD foi baseado na légica do emprego formal (assalariado)
realizado em paises desenvolvidos, o que gerou algumas limitagdes de analise, pelo fato
da ideia de dignidade e decéncia se alterarem de acordo com cada contexto cultural.
Inserir o conceito em uma diversidade de contextos culturais, econdmicos e sociais, isto
¢, em paises mais precarizados ou em contextos de trabalhos informais, tornou-se um
foco para evidéncias mais robustas da dimensao relacional do trabalho em campos de
atuagdo para além da logica de trabalho formal (Ribeiro et al., 2021).

A OIT passou a repensar a compreensao de TD, abrangendo a questao contextual
e a partir de uma busca por uma constru¢ao multipla de areas do conhecimento, que
contemplasse maiores perspectivas. Para tanto, a Psicologia fez parte deste processo,
possibilitando uma ampla gama de anélises psicossociais da realidade, principalmente
nos estudos em paises do sul global, como o Brasil, que possui altas taxas de
desemprego, informalidade, baixa remuneragao e precariedade, que evidenciam mas
condi¢des de trabalho e a necessidade do TD (Ribeiro et al., 2021).

Considerando a importancia de uma analise contextualizada e relacional das
relagdes de trabalho e a influéncia da Psicologia para a amplia¢do do conceito de TD,
compreende-se a necessidade de um olhar que analise psicologicamente a relagao entre
as condi¢des de trabalho e de vida, nivel de bem-estar e satide das pessoas, suas

comunidades e os contextos socioecondmicos (Blustein et al., 2016). Logo, uma
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perspectiva psicossociologica do TD foi proposta ampliando o constructo ao considerar
fatores individuais e coletivos, junto a construcao de significados. Este enfoque
organiza-se em cinco dimensoes: (a) condi¢des seguras de trabalho; (b) acesso a
cuidados de saude; (¢) remuneracio adequada; (d) tempo livre e descanso; e (e) valores
organizacionais que complementem o valor familiar e social (Blustein et al., 2016).
Essa concepg¢ao provém da Teoria da Psicologia do Trabalhar (TPT) (Dufty et
al., 2016) que contribui com a inclusdo de uma dimensao psicossocial para o TD,
aumentando a capacidade de investigagdo e abrangéncia do conceito (Ribeiro et al.,
2021). A partir do modelo tedrico da psicologia do trabalhar o TD ¢ analisado com
preditores, moderadores e resultados. Para avaliar tais variaveis foi elaborada uma
Escala de Trabalho Decente (Duffy et al., 2017) e adaptada para o portugués Brasileiro

por Ribeiro et al. (2019).

Teoria da Psicologia do Trabalhar

A TPT, foi postulada por Blustein (2001), como uma visdo psicossocial do
trabalhar, com énfase nos fatores socioculturais. Tais fatores constituem elementos
centrais para entender as escolhas relacionadas ao trabalho e ao desenvolvimento de
carreira, especialmente entre individuos oriundos de contextos socioecondmicos menos
favorecidos, marginalizados e sem privilégios. O termo trabalhar, ja apresentado
anteriormente, ¢ escolhido pelo autor por reforgar o carater dinamico que remete a
experiéncia das a¢des de uma pessoa em um dado contexto e como uma dimensao
relacional (Blustein, 2006).

A partir de sua proposi¢do inclusiva a TPT propde um olhar para todos aqueles

que trabalham e que querem trabalhar, sendo descritas cinco maneiras como o trabalhar
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pode ou ndo acontecer: a) precarizado ou informal (Trabalho sem vinculo formal ou
protecdo trabalhista, muitas vezes associado a economia de subsisténcia. Exemplos:
Autonomos, vendedores ambulantes, trabalhadores domésticos sem registro); b)
desemprego (Situacdo em que individuos em idade e condigdes de trabalhar ndo
encontram emprego); ¢) subemprego (Trabalho abaixo das qualifica¢des do individuo
ou em condic¢des inadequadas. Exemplos: Profissionais qualificados que realizam
trabalhos de baixa remuneragao ou jornada parcial involuntaria); d) trabalho decente
(realizacdo de atividades de trabalho que assegurem produtividade e qualidade, em
contextos que preservem a liberdade, promovam a justi¢a e garantam tanto a seguranga
quanto a dignidade das pessoas envolvidas.); e) trabalho decente com sentido e
proposito (atividade que, além das condi¢des relatadas acima, contribui na satisfagdo
das trés necessidades basicas, promovendo realiza¢do pessoal e bem-estar.) (Pires et al.,
2020). Logo, a compreensao das relagdes de trabalhar inclui ndo somente aqueles que
possuem um trabalho formal (assalariados, empregados), como também os autonomos,
empreendedores, cuidadores e desalentados (Blustein, 2019).

Com essa concepgao geral ampliada, a TPT extrapolou as posigdes de privilégio,
indo ao encontro das relagdes de exclusdo, marginalizacdo, preconceito e injusti¢a do
mundo do trabalhar (Dufty et al., 2016). Essa proposi¢do ¢ uma das principais
justificativas para o surgimento e a importancia da teoria, que se dedicam a estudar
questdes de opressao e desigualdade no mundo do trabalhar (Pires et al., 2020).

A teoria reconhece os impactos da marginalizag¢do e das limitacdes impostas
pelas condi¢des econdmicas, propondo uma analise que abrange sujeitos com acesso
restrito a recursos financeiros e sociais, frequentemente atingidos por diferentes formas

de discriminagdo, como racismo, sexismo, capacitismo, homofobia e outras
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manifestagdes de preconceito. Também contempla as experiéncias de quem enfrenta
rupturas em sua trajetoria profissional em razao de desigualdades estruturais (Duffy et
al., 2016). Nesse sentido, a TPT valoriza os aspectos contextuais como determinantes
das experiéncias de trabalho, sem negligenciar a dimensao subjetiva, demonstrando
como fatores sociais, econdmicos e culturais influenciam o desenvolvimento das
carreiras e das potencialidades individuais. Ao mesmo tempo, a teoria questiona
interpretacdes que reduzem as dificuldades de realizagdo pessoal, a caracteristicas
individuais, destacando a importancia de compreender os condicionantes histéricos e
sociais dessas experiéncias (Duffy et al., 2016).

Com o papel de aproximar o trabalhar de todas as pessoas a uma analise realista,
esta visdo relacional ¢ construida a partir de um ambiente especifico (psicossocial), no
qual existem relagdes indissocidveis entre pessoas (dimensdo psicoldgica) e contextos
(dimensao socioecondmica e cultural) (Blustein, 2011; 2013). A partir de diferentes
narrativas de vida e discursos sociais € normativos, as vivéncias de cada individuo
constroem praticas que definem a ideia de trabalhar de cada um/a. Apontando para uma
universalidade contextualizada do trabalhar. Logo, os conceitos de identidade e
narrativa sdo centrais na teoria (Ribeiro et al., 2021).

As construcdes identitarias sdo narrativas formadas nas intera¢des sociais, que
revelam os sentidos sobre n6s mesmos, sobre as outras pessoas e sobre as proprias
relacdes construidas em nossas vidas por proporcionar explicacdes sobre quem somos e
0 que queremos (como por exemplo, em relagdes familiares, relacdes de trabalhar). As
narrativas de vida por sua vez, sao maneiras de entender suas experiéncias a partir da
formac¢ao de uma trajetdria pessoal, desenvolvida ao longo da vida (Ribeiro et al.,

2021).
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Portanto, o trabalhar ¢ uma fonte de autodeterminagao ¢ reconhecimento social,
relaciona-se com atividades significativas, autorreguladas e socialmente valorizadas,
que contribuem para construcao e desenvolvimento dos seres humanos (Ribeiro et al.,
2021). Estas observagdes reforgam a importancia do papel do trabalhar, e
principalmente, ndo como apenas um titulo ou cargo, mas como transformador ao ser,
em seu contexto, digno como visto no conceito de Trabalho Decente.

O TD se tornou o eixo central da TPT, cujo modelo cientifico conta com
Preditores (Socioculturais e Psicossociais), Moderadores (Personalidade Proativa,
Consciéncia Critica, Suporte Social e Condi¢des Econdmicas) e Resultados (Satisfacao
das trés necessidades basicas, Realizag¢ao no trabalho e Bem-estar). Desta forma, o
modelo contribui com a proposta de analisar as relagdes de trabalhar em esferas
psicossociais contextualizadas, buscando abranger a todos que trabalham ou que
desejam trabalhar (Duffy et al., 2016). A partir deste modelo o acesso ao trabalho
decente pressupde a satisfacdo das necessidades, que poderdo gerar, por consequéncia, a
realizacdo com o trabalhar (dimensdo psicossocial) e o bem-estar (dimensao
psicologica) (Ribeiro et al., 2021).

Segundo Duffy et al. (2016) existe uma inter-relagao positiva entre a satisfacao
com o trabalho e o bem-estar, sendo a realizagdo do trabalho considerada um constructo
pessoal, relacionado a trajetoria do trabalhar, com a expressdo de sentimentos positivos
em relacdo ao trabalhar. O bem-estar pode ser compreendido como uma percepcao
consciente e abrangente sobre a vida, ndo limitada exclusivamente ao ambito do
trabalho, mas pautada em critérios individuais relacionados ao que cada pessoa
considera significativo (Duffy et al., 2016). Alcancar o trabalho decente depende da

interagdo entre condigdes sociais amplas e caracteristicas individuais. A teoria busca
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compreender como elementos estruturais, como desigualdades econdmicas e vivéncias
de exclusao, relacionam-se a aspectos pessoais, como motivacao, escolhas e capacidade
de adaptacgdo profissional, influenciando as possibilidades de insercao e realizagdo no
mundo do trabalho (Dufty et al., 2016).

Em relacdo aos fatores contextuais, a restri¢do econdmica esta relacionada ao
status socioeconomico dos trabalhadores, considerando a classe social, as questdes
relacionadas aos preconceitos de todos os tipos, os fatores de capital cultural e social.
Observa-se questoes que possam gerar restricdes econdmicas € por consequéncia
menores probabilidades da garantia de trabalho decente (Duffy et al., 2016).

A marginalizagdo é entendida como o deslocamento de determinados grupos
para posic¢des sociais com menor acesso a recursos € oportunidades, resultante de
desigualdades historicas e estruturais que ultrapassam o pertencimento de classe. Essa
condi¢do manifesta-se por meio de processos de exclusdo e discriminagdo interpessoal,
que atingem, entre outros, minorias étnicas, de género e sexuais, pessoas
desempregadas, em situacdo de vulnerabilidade social, migrantes e individuos com
diferentes tipos de restricdes. Tais trabalhadores, frequentemente, sdo levados a aceitar
atividades sem garantias formais ou protegado social, o que reforca as barreiras ao
alcance do trabalho decente (Pires et al., 2020; Duffy et al., 2016).

Em relacdo aos fatores individuais, a voli¢ao representa a autopercepcao sobre
decisdes individuais de sua propria carreira, estando ligada a possibilidade de as pessoas
optarem por trabalhar com um maior senso de congruéncia, podendo escolher suas
preferéncias pessoais, o que possibilita um trabalho mais significativo (Pires et al.,
2020). Quanto maior a voli¢ao, maior a probabilidade de alcancar um trabalho decente.

(Dufty et al., 2016).
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A adaptabilidade de carreira consiste num recurso psicossocial relacionado a
autorregulacdo das caracteristicas individuais e das respostas a fatores contextuais,
indicando a capacidade de agir de acordo com os problemas e necessidades do mundo
do trabalhar (Johnston, 2018). Savickas e Porfeli (2012) descrevem 4 dimensdes da
adaptabilidade: a) Preocupagdo (Concern) que se trata do planejamento com o futuro,
olhando adiante para se preparar no mundo profissional; b) Controle (Control) que
permite ajudar no senso de responsabilidade de si e de seus ambientes; ¢) Curiosidade
(Curiosity) um fator que impulsiona a exploragdo de si mesmo e de seus potenciais; d)
Confianca (Confidence) que € importante para concretizagdo das escolhas e
implementagdo dos projetos.

Na TPT quanto maior o nivel de adaptabilidade de carreira maior a
probabilidade de se engajar em um trabalho decente. Porém, a experiéncia de
marginalizagdo e restricdes econdmicas podem interferir negativamente na capacidade
de adaptacgdo de carreira e de volicao (Dufty et al., 2016).

Por fim, a TPT compreende os moderadores como fatores pessoais e sociais que
influenciam o modo como as pessoas se relacionam com o trabalho e constroem suas
trajetorias profissionais. Tais elementos atuam de forma contextual, favorecendo ou
limitando as possibilidades de alcangar um trabalho digno e significativo. No ambito
individual, incluem-se aspectos como a iniciativa pessoal, a consciéncia critica e a rede
de apoio social, enquanto, em nivel coletivo, consideram-se as condi¢des econdmicas e
o contexto social mais amplo (Duffy et al., 2016). Assim, as circunstancias
socioeconOmicas e as dinamicas do mercado de trabalho, como variacdes nas taxas de
emprego, podem impactar diretamente o acesso ao trabalho decente e a redugdo dos

efeitos da marginalizacgdo e das desigualdades estruturais.
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A personalidade proativa corresponde a intengdo propria para tomada de
iniciativa. A consciéncia critica ¢ a capacidade de compreender criticamente as
estruturas e contribui¢des sociais relacionadas aos problemas de sua sociedade, tendo
nog¢ao de seu proprio lugar nas relagdes de poder e o alcance das relagdes politicas nas
acdes individuais e/ou coletivas. Por fim, o suporte social significa o nivel de sensacao
de apoio dos outros em relagdo a si, como por exemplo, familiares, amizades e redes de
relacionamento. Estas trés dimensdes do nivel microssocial podem contribuir para o
aumento ou diminui¢do dos efeitos das experiencias de restricdes econdmicas e
marginalizag¢do na percep¢ao de volicdo e adaptabilidade de carreira, possibilitando ou

restringindo o alcance a um trabalho decente (Duffy et al., 2016).

Dignidade no Trabalho

A dignidade enquanto conceito individual, pode ser percebido como um valor e
respeito inerentes ao ser, € ao considerar as relagcdes de trabalho, a dignidade ¢
perpassada pelas posicdes e papéis nos quais o valor e o respeito aos/pelos trabalhadores
sdo influenciados por contextos relacionais, hierarquicos e institucionais que
determinam as prioridades, podendo decidir sobre promover ou nio a dignidade aos
trabalhadores (Blustein; Allan, 2025). Assim, a dignidade no trabalho emerge como um
principio ético e psicossocial fundamental que sustenta a experiéncia humana de
trabalhar.

Compreender o significado e importancia da dignidade no trabalho ¢ essencial
para o avango da promocao de trabalho decente, uma vez, que apds a COVID-19
ficaram evidenciados os destratos, injusticas, violacdes e falta de direitos humanos para

com os/as trabalhadores/as, principalmente os informais. As agressdes, humilhagdes e
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violéncias contra a dignidade, frequentemente associadas a busca por produtividade e
lucro por parte dos empregadores, causam enormes danos na vida e no trabalho
(Blustein; Allan, 2025). O trabalho ¢ um espaco no qual a dignidade pode ser afirmada
ou violada, a depender das condi¢des em que se realiza, ndo se restringindo a um ideal
moral, mas constituindo um processo concreto, vivenciado nas relagdes cotidianas, nos
sistemas institucionais e nos modos de organizacao do trabalho.

As condigdes politicas, econdmicas e sociais configuram o mundo do trabalhar e
a vivéncia da dignidade no trabalho fica diretamente vinculada a esse cenario. O
neoliberalismo, a precarizagdo e flexibilizagdo das relagdes de trabalho frequentemente
ameagam a dignidade, por uma busca incessante de lucro a todo custo, sobrecarga de
tarefas, instabilidade contratual, auséncia de reconhecimento do ser enquanto pessoal e
profissional. Nesse contexto, a dignidade torna-se ndo apenas um direito, mas um eixo
analitico ¢ ético de resisténcia frente a desumanizagao e a mercantilizagdo do trabalho
(Blustein & Allan, 2025).

Essa perspectiva dialoga com a Teoria da Psicologia do Trabalhar, ao reconhecer
que o trabalhar ¢ uma experiéncia relacional e contextualizada, atravessada por fatores
socioculturais e estruturais que determinam o acesso a condigdes decentes, seguras e
psicologicamente sustentaveis. No campo das politicas publicas e das normativas
trabalhistas, a dignidade € incorporada como valor central na nogdo de Trabalho
Decente, pois representa o minimo ético necessario a dignidade humana, assegurando
condi¢des de liberdade, equidade, seguranca e respeito, sendo a base para o
desenvolvimento humano e social (Blustein, 2011; Dufty et al., 2016; Blustein; Allan,

2025).
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A dignidade ultrapassa o nivel estrutural das garantias formais: ela se manifesta
na dimensao subjetiva e intersubjetiva do trabalho, envolvendo o modo como cada
pessoa se percebe e € percebida em seu ambiente laboral. Logo, a dignidade ¢ vivida na
interagdo entre os contextos institucionais € as experiéncias individuais, configurando
uma categoria psicossocial que articula o pessoal e o coletivo, o ético e o politico
(Blustein & Allan, 2025).

A dignidade no trabalho também pode ser compreendida como uma condi¢do de
agéncia e resisténcia. Em contextos de opressdo, exclusdo e desigualdade, como os
vividos por grupos historicamente marginalizados, a dignidade se torna um ato de
afirmacdo de humanidade e de luta contra as estruturas que desvalorizam o sujeito. A
TPT ja havia antecipado essa leitura ao destacar a importancia da consciéncia critica e
das condig¢des sociais como moderadores da experiéncia de trabalhar (Duffy et al.,
2016).

Nesse sentido, a dignidade ndo € apenas um estado, mas um movimento
continuo de reconstru¢do simbolica, que se fortalece no reconhecimento coletivo, nas
préaticas solidarias e na criagdo de sentidos para o trabalho. Trabalhar com dignidade
significa ndo apenas ter direitos assegurados, mas também vivenciar o respeito, o
reconhecimento e a possibilidade de transformar o mundo a partir de seu fazer cotidiano
(Blustein & Allan, 2025).

O trabalhador pode entdo se reconhecer e ser reconhecido como humano em sua
experiéncia do trabalhar e o trabalho deixa de ser apenas uma obrigagdo ou meio de
sobrevivéncia e passa a ser compreendido como espaco de expressdo, autonomia e
realizagdo humana. A promocao da dignidade constitui o fundamento ético e politico de

qualquer pratica voltada ao desenvolvimento do trabalho decente, reafirmando o



compromisso da Psicologia do Trabalhar com a justica social e a valorizagdo do humano

em todas as suas formas de existéncia (Blustein & Allan, 2025).

A dignidade ultrapassa a nocao abstrata de valor humano, configurando-se como

uma experiéncia concreta que pode ser analisada em diferentes niveis da vida no

trabalho. Semelhante a TPT, que articula fatores contextuais e subjetivos, o conceito de

dignidade se organiza em dimensdes que refletem as multiplas formas de

reconhecimento, pertencimento e respeito nas relagcdes de trabalhar. Essas dimensdes

compdem o quadro conceitual da dignidade no trabalho, que sera apresentado a seguir.

Figura 1

Modelo dos Antecedentes e Resultantes da Dignidade no Trabalho

Contextos Sociais,
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Nota: Adaptado de Blustein, D. L., & Allan, B. A. (2025). Dignity at Work: A Critical

Conceptual Framework and Research Agenda. Journal of Career Assessment, 33(3),

489-509.
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Proposto por Blustein e Allan (2025), o quadro conceitual da dignidade no
trabalho esta organizado em dimensdes interdependentes: a) social; b) estrutural; ¢)
organizacional; d) relacional. Em cada uma das dimensdes sdo descritas as condi¢des
nas quais a dignidade pode ser promovida ou negada, influenciadas por determinantes
culturais e psicossociais, refletindo como o trabalho ¢ estruturado, vivenciado e
interpretado pelos/as trabalhadores/as nos seus contextos do trabalhar.

Essas experiéncias do trabalhar emergem do entrelagamento entre fatores
objetivos e subjetivos, individuais e coletivos, que expressam o valor intrinseco do ser
humano e sua capacidade de resisténcia e realizagdo no mundo do trabalho (Blustein,
2011; Duffy et al., 2016). A dimensao social se trata das condic¢des historicas e culturais
que moldam a compreensao do trabalho e o valor social atribuido as pessoas em
diferentes posi¢des no trabalho. Essa dimensdo evidencia que a dignidade nao ¢ vivida
de maneira homogénea, mas que ¢ atravessada por sistemas de poder e de desigualdade,
como o racismo, o sexismo e a hierarquizag¢ao de saberes (Blustein & Allan, 2025).

Em contextos marcados por desigualdades estruturais, determinados grupos —
especialmente os racializados — enfrentam processos de desvalorizagao simbolica e
invisibilizagdo, que fragilizam sua experiéncia de reconhecimento e pertencimento. Para
professoras e professores negros, por exemplo, a dignidade social é constantemente
desafiada pela sub-representagdo, pelos estigmas e pela naturalizagao da exclusao, o que
exige praticas institucionais de reparagao e fortalecimento do valor do trabalho docente
como espaco de emancipacdo e transformagdo social (Blustein & Allan, 2025).

A dimensao estrutural diz respeito aos sistemas econdmicos e politicos que
determinam as condi¢des materiais do trabalho e o acesso a direitos, seguranga e

estabilidade. O neoliberalismo e a l6gica de produtividade exacerbada t€ém corroido as
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bases da dignidade, substituindo o valor humano pelo valor mercadologico. A falta de
politicas publicas eficazes e de garantias trabalhistas sélidas aprofunda a precarizagio e
o sentimento de inseguranga, gerando sofrimento e desengajamento (Blustein & Allan,
2025).

A dimensao organizacional esté relacionada as formas de gestdo, a cultura
institucional e as praticas administrativas que regulam o cotidiano do trabalho. E nesse
nivel que a dignidade se manifesta de forma mais visivel, pois envolve 0 modo como o
trabalhador ¢ tratado, ouvido e reconhecido dentro das organizagdes. Processos
autoritarios, auséncia de didlogo, metas inalcancaveis e praticas discriminatérias
configuram exemplos de indignidade organizacional (Blustein & Allan, 2025).

Ambientes baseados em respeito, equidade e participagdo promovem o
reconhecimento e a cooperagao, fortalecendo o sentido de pertencimento e propdsito. A
dignidade no trabalho representa a possibilidade de o trabalhador participar ativamente
da construcao de um ambiente de trabalho ético e humanizado (Blustein & Allan, 2025).

A ultima dimensao € a relacional, compreendendo as experiéncias subjetivas e
emocionais vividas nas interagdes cotidianas no trabalho. A dignidade ¢ reconhecida
como construida continuamente nas relacdes humanas, no reconhecimento e respeito
mutuos que sdo indispensaveis para uma boa convivéncia. A empatia, a valorizagao e
confianga refor¢gam a percepc¢ao de sentido no trabalho e de autoestima profissional;
porém, a exclusao, as humilhagdes e as relagdes abusivas produzem sofrimento e negam
a dignidade. (Blustein & Allan, 2025).

Embora distintas, essas quatro dimensdes formam um sistema dinamico que
conecta os niveis macroestruturais e microssociais das experiéncias no trabalhar. A

dignidade ndo se limita a auséncia de violéncia, mas abrange a presenca da justiga,
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reconhecimento e liberdade. O respeito e equidade se tornam condi¢des essenciais para
o pleno desenvolvimento humano, e aqui, refor¢a a importancia da promogao da

dignidade para o acesso a um trabalho decente (Blustein & Allan, 2025).

Fatores Psicossociais e Docéncia

Desde 2020 observa-se um aumento significativo no nimero de afastamentos de
trabalhadores por motivos de adoecimento mental, especialmente entre 2023 e 2024 o
aumento foi de 68% segundo o Ministério da Previdéncia Social. Com essa preocupagao
emergente o governo iniciou discussdes para avaliacdo e mitigacdo dos Fatores de Risco
Psicossociais (FRPS), atualizando a norma regulamentadora n°1 (NR-01) a partir da
portaria n° 1.419/2024, reconhecendo os FRPS como parte integrante do gerenciamento
de riscos ocupacionais.

Com essa politica publica implementada, as empresas passam a
obrigatoriamente inserir o cuidado com os Fatores Psicossociais que possam levar riscos
a satide mental de trabalhadores. Condi¢des ligadas a organiza¢do, concepgao, gestao e
contexto das atividades que possuam potenciais riscos psicologicos, fisicos e sociais
(estresse, esgotamento, depressdo, distirbios musculoesqueléticos etc.), passam a ser
avaliadas e gerenciadas com o mesmo rigor técnico de riscos fisicos, quimicos e
biolégicos (MTE, 2025).

Lidar com FRPS, com avaliacado e estratégias de resolucdo, promovem
ambientes de trabalho mais saudaveis, assim os fatores sdo fundamentais para qualidade
de vida no trabalho (Rodrigues et al., 2020). Boas condi¢des institucionais fomentam a
possibilidade de equilibrar a vida pessoal e profissional e o convivio saudavel no

ambiente de trabalho sdo aspectos essenciais para o bem-estar dos trabalhadores.
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O guia de informagdes produzido pelo Ministério do Emprego e Trabalho (MTE)
indica treze riscos, que sdo interdependentes e formam um sistema complexo: a)
Assédio de qualquer natureza no trabalho; b) Mé gestdo de mudangas organizacionais;
c¢) Baixa clareza de papel/fun¢do; d) Baixas recompensas e reconhecimento; ¢) Falta de
suporte/apoio no trabalho; f) Baixo controle no trabalho/Falta de autonomia; g) Baixa
justica organizacional; h) Eventos violentos ou traumaticos; i) Baixa demanda no
trabalho (subcarga); j) Excesso de demandas no trabalho (sobrecarga); k) Maus
relacionamentos no local de trabalho; 1) Trabalho em condi¢des de dificil comunicacgao;

m) Trabalho remoto e isolado (MTE, 2025). Descritos na tabela a seguir:

Tabela 1

Riscos Psicossociais Relacionados ao Trabalho

Risco Descricao Fonte
Assédio de qualquer O assédio de qualquer natureza  (Leka & Cox, 2008).
natureza no trabalho corresponde a praticas abusivas,

morais ou sexuais, que ameagam
a integridade psicoldgica do
trabalhador e configuram clima

organizacional toxico.

M3 gestao de mudangas A ma gestao de mudancas (Peuker & Faller,
organizacionais organizacionais ocorre quando 2021).
transformagdes estruturais ou

pedagogicas sdo impostas sem
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Risco

Descricao

Fonte

dialogo, gerando inseguranga e

resisténcia.

Baixa clareza de

papel/fungao

A baixa clareza de papel ou
funcao se refere a indefini¢ao de
atribuigdes e critérios de
desempenho, favorecendo

conflitos e ansiedade.

(Rodrigues et al.,

2020).

Baixas recompensas e

reconhecimento

As baixas recompensas ¢
reconhecimento dizem respeito a
auséncia de valorizacao e
feedbacks construtivos,

comprometendo o engajamento.

(Leka & Cox, 2008).

Falta de suporte/apoio no

trabalho

A Falta de suporte no trabalho
reflete a caréncia de apoio
técnico, emocional ou
institucional, que aumenta a

vulnerabilidade ao adoecimento.

(Peuker & Faller,

2021).

Baixo controle no

trabalho/Falta de

autonomia

O baixo controle ou autonomia
caracteriza contextos em que o
trabalhador ndo tem poder de
decisao sobre o modo e o ritmo
de suas tarefas, elevando o

estresse.

(Rodrigues et al.,

2020).




43

Risco Descricao Fonte
Baixa justica A baixa justica organizacional (MTE, 2025).
organizacional ocorre quando ha tratamento

desigual, favorecimentos ou
decisOes arbitrarias,
comprometendo o senso de

pertencimento.

Eventos violentos ou

traumaticos

Os eventos violentos ou
traumaticos abrangem situagdes
de agressao fisica, verbal ou
simbolica, comuns em ambientes

de alta exposi¢do publica.

(Leka & Cox, 2008).

Baixa demanda no

A baixa demanda (subcarga),

(Rodrigues et al.,

trabalho (subcarga) embora menos visivel, provoca  2020).
desmotivacao e perda de sentido
no trabalho devido a
subutilizacdo de competéncias.
Excesso de demandas no O excesso de demanda (Peuker & Faller,
trabalho (sobrecarga) (sobrecarga), traduz-se em 2021).

ritmos intensos, multiplas
funcdes e falta de pausas, fatores
fortemente associados a

exaustao.
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Risco

Descricao Fonte

Maus relacionamentos no

local de trabalho

As mas relagdes interpessoais (MTE, 2025).
que dizem respeito a conflitos

recorrentes, comunicagao

agressiva ou auséncia de

cooperagdo entre colegas e

gestores.
Trabalho em condigdes de O trabalho em condigoes de (Rodrigues et al.,
dificil comunicagao dificil comunicagdo, envolve 2020).

falhas estruturais que impedem o
fluxo de informacdes ¢ decisdes

coletivas.

Trabalho remoto e isolado

o trabalho remoto e isolado (Peuker & Faller,
expressa o distanciamento fisico  2021).

e social entre membros da

equipe, reduzindo vinculos

afetivos e suporte mutuo.

Considerando o ambiente educacional e sua relagdo com os FRPS, existem

caracteristicas especificas, como alta carga emocional, multiplas responsabilidades e

interacdes sociais intensas, que podem gerar riscos psicossociais elevados. Entre os

riscos apontados estdo sobrecargas de trabalho, ambiguidades de papéis e a falta de

reconhecimento, que contribuem para o aumento do estresse e insatisfagdo no ambiente
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escolar. Isso destaca a importancia de intervencdes direcionadas para melhorar as
condi¢des de trabalho nesse setor (Peuker & Faller, 2021).

Ainda que o foco das analises sobre os Fatores Psicossociais esteja voltado para
a prevencao e intervenc¢do diante dos elementos geradores de adoecimento, ¢ igualmente
relevante considerar os fatores de proteg¢ao psicossociais, os quais fortalecem a
resiliéncia, aprimoram repertorios pessoais e reduzem riscos de desadaptagdo no
contexto laboral (Peuker & Faller, 2021). Esses fatores expressam competéncias
emocionais, reflexivas e comunicativas associadas a valores como apoio mutuo,
confianga, flexibilidade e respeito interpessoal. A presenga de fatores positivos pode
promover saude e engajamento (Leka & Cox, 2008).

Quando analisados a luz da Psicologia do Trabalhar e do Trabalho Decente,
constituem recursos essenciais para a promog¢ao da satide mental e o fortalecimento de
vinculos organizacionais sustentdveis. Assim, compreender e fomentar esses fatores
implica reconhecer o trabalho ndo apenas como fonte de risco, mas também como
espago de realizagdo, pertencimento e crescimento humano.

Dentro do campo da educagdo, o trabalho docente apresenta particularidades que
intensificam os desafios psicossociais. Professores frequentemente lidam com pressoes
relacionadas ao desempenho, ao cumprimento de metas institucionais e a necessidade de
mediar conflitos em sala de aula. Fatores como a falta de controle sobre as demandas, os
horarios imprevisiveis e a baixa autonomia estao entre os principais elementos de
estresse. Além disso, relagdes interpessoais frageis e a cultura organizacional
desestruturada agravam ainda mais a percepcao de sobrecarga e isolamento (Leka &

Cox, 2008).
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Ao considerar as vivéncias de professoras e professores negros, os Fatores de
Risco Psicossociais ganham contornos ampliados. A Resolucao do Conselho Federal de
Psicologia (CFP) n° 14/2023 reconhece que elementos como racismo estrutural,
desigualdades de género e exclusdo institucional atuam como determinantes
psicossociais do adoecimento, devendo serem abordados na avaliagdo dos Fatores de
Risco Psicossociais.

No contexto educacional, esses profissionais frequentemente enfrentam baixa
justiga organizacional, pela desvalorizagdo de saberes e trajetorias negras; falta de
reconhecimento e suporte institucional, quando o enfrentamento do racismo ¢
individualizado, e mas relagdes interpessoais, que incluem microagressoes e
estigmatizagdes no convivio escolar. Esses aspectos intensificam a percepcao de
sobrecarga, isolamento e inseguranca, refletindo uma dimensao ética e politica dos
riscos psicossociais. Assim, compreender o trabalho de docentes negros/as a partir da
Psicologia do Trabalhar permite analisar criticamente os processos de sofrimento e
violagdo da dignidade no trabalho, ao passo que a NR-01 traduz essas evidéncias em
exigéncias normativas, atribuindo as instituicdes a responsabilidade pela prevencao dos
riscos psicossociais, condi¢ao indispensavel a promocao do trabalho decente.

Portanto, esta pesquisa se orienta a partir da Teoria da Psicologia do Trabalhar,
do conceito de Trabalho Decente, Dignidade no Trabalho e dos Fatores de Risco
Psicossociais para compreensao do Trabalho Decente na Educacao a partir das vivéncias
de professoras/es negras/os. No proximo tdpico serdo trabalhadas questdes especificas

do trabalho na Educacao.
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A Educacio e o Trabalho

A Educagdo ¢ prevista no artigo 26 da Declaragdo Universal dos Direitos
Humanos (ONU, 1948) como um direito de todos, orienta¢do para o desenvolvimento
integral da personalidade humana. A Educacdo deve fortalecer o respeito pelos direitos e
liberdades fundamentais, promover a compreensao, tolerdncia e a amizade entre todas
as nagdes para a manutencao da paz. O primeiro artigo declara que todos os seres
humanos nascem livres e iguais em dignidade e direitos, e na sequéncia, o segundo
artigo ressalta que todo ser humano deve gozar os direitos e liberdades sem distingao de
qualquer espécie, seja de raca, cor ou qualquer outra condi¢cao (ONU, 1948).

Nesta mesma declaracdo, no artigo 23 ¢é previsto a todas as pessoas o direito ao
trabalho, de livre escolha, com condicdes justas e favoraveis. Especificamente no
paréagrafo 2 foi destacada a necessidade de nao haver distingdo entre os seres humanos
para igual remuneragdo por igual trabalho (ONU, 1948).

Considerando o direito & Educacdo e ao Trabalho, foram levantadas leis que
tratassem de aspectos fundamentais do exercicio da profissdo de professor. Essas leis
foram categorizadas em: a) modalidades de trabalho; b) condi¢des de remuneragao; c)
regulamentacdo do sistema educacional; e d) protecao dos direitos dos professores.
Sintetizadas na seguinte tabela:

Tabela 2

Leis do Trabalho na Educacdo

Documento Descricao Categoria Fonte

Consolidacao das Leis do  Regula as relacdes de Modalidades de (Brasil, 1943).
Trabalho (CLT) - Decreto- trabalho no setor Trabalho

Lei n® 5.452/1943 privado, incluindo a
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Documento Descrigao Categoria Fonte
contratacdo, jornada de
trabalho e direitos
trabalhistas dos
professores.
Constituicao Federal de Estabelece os principios Regulamentacdo  (Brasil, 1988).
1988 fundamentais da do Sistema
educagdo e a Educacional

valorizacao dos
profissionais da
educagdo, orientando o
sistema educacional
Brasileiro como um

todo.

Estatuto da Crianga e do
Adolescente (ECA) - Lei

n° 8.069/1990

Define os direitos das
criancas e adolescentes,
que impactam
diretamente o ambiente
escolar e as
responsabilidades dos
professores em proteger

esses direitos.

Protecao dos
Direitos dos
Professores e

Alunos

(Brasil, 1990)

Lein® 8.745/1993 -

Contratacao de Professores

Regula a contratacdo de

professores substitutos

Modalidades de

Trabalho

(Brasil, 1993)
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Documento Descricao Categoria Fonte
Substitutos e Temporarios e temporarios em
em Instituicdes Federais instituicdes federais de

ensino superior e

técnico.
Lei de Diretrizes e Bases Define as diretrizes e Regulamentacdo  (Brasil, 1996)
da Educagao Nacional bases para a do Sistema
(LDB) - Lei n® 9.394/1996  organizagao da Educacional

educagdo nacional,

desde a educacao

infantil até a superior,

regulando o papel dos

professores em cada

nivel.
Lei do Piso Salarial dos Estabelece o piso Condicdes de (Brasil, 2008)
Professores - Lei n° salarial nacional para os Remuneragao
11.738/2008 professores da educacao

basica publica,

assegurando uma

remunera¢ao minima.
Lei Complementar n° Exemplo de Modalidades de (Sao Paulo,
1.093/2009 - Estado de regulamentagao Trabalho 2009)

Sdo Paulo

estadual para a

contratagao de
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Documento Descrigao Categoria Fonte
professores temporarios
na rede publica de Sao
Paulo.
Plano Nacional de Estabelece metas e Regulamentacdo  (Brasil, 2014)
Educacao (PNE) - Lei n° estratégias para o do Sistema
13.005/2014 desenvolvimento Educacional

educacional no Brasil,
com foco na
valorizagdo e formagao

dos professores.

Lein® 13.185/2015 - Lei
de Combate a Intimidagao

Sistematica (Bullying)

Estabelece o Programa
de Combate a
Intimidagdo Sistematica
(Bullying), afetando
diretamente o ambiente
escolar e o papel dos
professores na protecao

dos alunos.

Protecao dos
Direitos dos
Professores e

Alunos

(Brasil, 2015)

Lein® 13.467/2017 -

Reforma Trabalhista

Introduziu o contrato de
trabalho intermitente e
outras modalidades de

contratacao,

Modalidades de

Trabalho

(Brasil, 2017).
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Documento Descrigao Categoria Fonte

impactando o setor

privado.

Alein® 5.452/1943, conhecida como Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT),
regula as relagdes de trabalho em instituigdes particulares, especificamente no artigo
137, ¢ apontado como exigé€ncia para o vinculo dos docentes apenas habilitacdo legal e
registro no Ministério da Educagdo. As leis n° 8.745/1993 e n° 1.093/2009 estabelecem
regulamentac¢do para contratacio e atuagdo em outros tipos de vinculos (como o
substituto e temporario) em redes de atuacdo publica (Brasil, 1993; Sao Paulo, 2009). E
ainda no ambito particular, a lei n° 13.467/2017 - Reforma Trabalhista insere o contrato
de trabalho intermitente (Brasil, 1943, 2017).

A lei do Piso Salarial Profissional Nacional em seu artigo 2 inciso I define
profissionais da educagdo basica como aqueles que desempenham atividades de
docéncia ou as de suporte pedagogico a docéncia como coordenagdo, orientagao,
supervisao, inspecao, planejamento, administra¢do ou direcao educacionais (Brasil,
2008, p. 1). A Constituicao federal de 1988 ¢ um documento que estabelece os
principios e direitos fundamentais no Brasil. No artigo 205 € colocada a educagdo como
um direito de todos e dever do estado, no artigo 206 paragrafo quinto ¢ colocada a
necessidade de valorizagdo dos profissionais da educacao escolar, com a garantia de
planos de carreira (Brasil, 1988).

A lei de diretrizes e bases da educagdo nacional (LDB) define em nivel nacional
todo regulamento do sistema educacional, inclusive definindo normas para a realizacdo

do trabalho docente. No artigo 1° a LDB estabelece que a educacao escolar deve estar
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vinculada ao mundo do trabalho e a pratica social, visando o pleno desenvolvimento dos
estudantes seu preparo para a cidadania e qualificacdo para o trabalho (Brasil, 1996).

Na lei n® 13.005/2014 Plano Nacional da Educacao, ¢ regulamentada uma série
de diretrizes para definicdo de metas e estratégias focadas no pleno desenvolvimento da
educacdo, com énfase no artigo 2 paragrafos 9° e 10° que preveem a valoriza¢ao das/os
profissionais da educacdo e a promogao do respeito aos direitos humanos, a diversidade
e a sustentabilidade socioambiental. O Estatuto da Crianga e do Adolescente (ECA)
também configura parte fundamental da atuagdo das/os profissionais da educacao,
regendo a garantia de direitos fundamentais e protegdo integral a crianga e ao
adolescente (Brasil, 1990).

Alein® 13.185/2015 institui o programa de combate a intimidagao sistematica
(Bullying), classificando e caracterizando as a¢des consideradas Bullying e objetivando
prevenir e combaté-las em toda a sociedade, afetando diretamente o ambiente escolar e
o papel dos professores na prote¢cao dos alunos. A seguir, ¢ apresentado um quadro que
retrata os niveis e modalidades da educagdo Brasileira, a partir dos documentos da LDB,
PNE e a Resolugao CNE/CEB n° 4/2010 (Brasil, 1996, 2014; Conselho Nacional de

Educagao, 2010).

Tabela 3

Niveis e Modalidade da Educac¢do Brasileira

Nivel de Ensino Modalidades Tipo de Instituicdes

Educacao Infantil Creches (0 a 3 anos), Pré- Escola publica (municipal),

escolas (4 a 6 anos). Escola privada.
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Nivel de Ensino

Modalidades

Tipo de Instituigdes

Ensino Fundamental

Anos iniciais (6 a 10 anos),

Anos finais (11 a 14 anos).

Escola publica (municipal,

estadual), Escola privada.

Ensino Médio

Regular, Educacao de Jovens

e Adultos (EJA).

Escola publica (estadual),

Escola privada.

Educagao Superior

Graduagao (Licenciatura,
Bacharelado), P6s-graduacao

(Lato sensu, Stricto sensu)

Instituicdo de Ensino Superior

Publica e Privada.

Educacao Profissional

Cursos técnicos, Cursos
tecnologicos, Formacao

inicial e continuada (FIC)

Escola técnica publica e

privada

Educagao Especial

Atendimento educacional
especializado a estudantes

com necessidades especiais.

Preferencialmente na rede
regular de ensino, instituigdes

especializadas.

Educagao Escolar Indigena

Bilingue e intercultural,

voltada para povos indigenas.

Escola publica (federal,

estadual)

Embora tamanha diversidade de vinculos de trabalho, modalidades de ensino e

diferentes regulamentagdes, o trabalhar na area da educagdo continua sendo regido pela
DUDH. Porém, segundo a pesquisa nacional por Amostra de Domicilios Continua
realizada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) em 2020 (IBGE,
2021, p. 28), trabalhadores brancos possuem um rendimento-hora superior a populagao
negra independentemente do nivel de instrugdo, destacando que em média, a populagdo

branca ganha 69,5% a mais do que a negra.
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Observando os demais indices, todos indicam uma porcentagem de
superioridade do ganho da populagdo branca: a) Sem instru¢do ou Fundamental
incompleto, 31,4%; b) Fundamental completo ou Médio incompleto, 27,2%; c¢) Médio
Completo ou superior incompleto, 27,8%. d) Superior completo, 44,4%. (IBGE, 2021,
p. 28). Os dados apontam um alto nivel de desigualdade racial no mercado de trabalho e
segundo o IBGE (2022), 55,5% da populacao ¢ constituida de pessoas negras (pretas e

pardas).

Racismo e Discriminacao Racial Direta e Indireta

Pensar sobre a discriminagdo racial e o racismo exige atencao aos mecanismos
visiveis e invisiveis que estruturam as desigualdades na sociedade. Embora os termos
possam aparentar semelhanga em um senso comum, existem diferencas entre os
conceitos de racismo, discriminacdo racial direta e discriminacdo racial indireta. A partir
da Convencao Interamericana contra o Racismo, a Discrimina¢ao Racial € Formas
Correlatas de Intolerancia (2022) cada conceito sera descrito e aprofundado.

Entende-se por discriminag¢ao racial toda forma de diferenciagdo, exclusdo ou
privilégio, em contextos publicos ou privados, que tenha como consequéncia limitar ou
impedir o exercicio igualitario de direitos e liberdades fundamentais. Tal discriminagao
pode estar relacionada a raga, cor da pele, ancestralidade ou origem étnico-nacional
(Convencao Interamericana contra o Racismo, 2022).

No campo das relagdes de trabalho, a discriminacao racial (direta) ocorre quando
ha tratamento diferenciado, explicito e intencional, baseado na cor, origem étnica ou
pertencimento racial de um individuo. Esse tipo de discrimina¢do manifesta-se por meio

de praticas de exclusdo, recusa de oportunidades, salarios desiguais e preconceito
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aberto, configurando-se como uma violacao direta da dignidade humana (Convengao
Interamericana contra o Racismo, 2022).

A discriminagdo direta pressupde a intencdo explicita de prejudicar, operando de
forma ostensiva e individualizada, ainda que sua base esteja inserida em uma estrutura
social racista. Esses atos atingem ndo apenas o individuo, mas também o ambiente de
trabalho, ao corroer valores de respeito e equidade (Convengao Interamericana contra o
Racismo, 2022).

A Discriminagao Racial indireta ocorre quando normas, praticas ou critérios
aparentemente neutros resultam, na pratica, em prejuizos ou desvantagens para
individuos pertencentes a determinados grupos raciais ou étnicos, tanto em contextos
publicos quanto privados (Convengdo Interamericana contra o Racismo, 2022).

Ocorrendo de modo mais sutil e estrutural, quando regras, praticas ou politicas
aparentemente neutras produzem efeitos desiguais sobre grupos raciais especificos. E
marcada pela auséncia de intencionalidade explicita e tende a ocorrer quando normas ou
praticas de neutralidade racial ignoram as desigualdades materiais entre os grupos
(Almeida, 2019).

Esse tipo de discriminagao ¢ particularmente nocivo por reforcar desigualdades
sob 0 manto da imparcialidade institucional. O Estatuto da Igualdade Racial e a
Convencao Interamericana reconhecem expressamente que a discriminagao indireta
possui os mesmos efeitos danosos que a direta, pois fere o direito a igualdade de
oportunidades e impede o acesso pleno ao trabalho decente (Estatuto da Igualdade
Racial, 2010; Almeida, 2019; Convengao Interamericana contra o Racismo, 2022).

O racismo pode ser entendido como um conjunto de ideias e praticas que

associam caracteristicas bioldgicas ou genéticas de determinados grupos a supostos
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atributos intelectuais, culturais ou morais, sustentando falsamente a crenca na
superioridade racial e legitimando desigualdades e discriminagdes entre pessoas e
coletividades (Convengao Interamericana contra o Racismo, 2022).

Entendido em seu sentido estrutural, ultrapassa a dimensao individual e
configura-se como elemento constitutivo da sociedade moderna. Ele fornece a logica e
a tecnologia que reproduzem as desigualdades politicas, econdmicas e simbolicas,
moldando institui¢des e subjetividades. Assim, o racismo estrutural cria condigdes de
indignidade e sofrimento ético, que repercutem diretamente na saude mental e na
vivéncia profissional. (Almeida, 2019).

Assim, combater a discriminagao racial direta e indireta ¢ o racismo estrutural
requer uma articulag¢do entre dimensdes juridicas, psicossociais e organizacionais. Uma
sociedade racista criard instituigdes racistas, assim, somente praticas ativas e politicas
antirracistas efetivas podem romper o ciclo de reproducao das desigualdades (Almeida,
2019).

O Estatuto da Igualdade Racial e a Convengao Interamericana reafirmam o dever
das instituigdes em promover equidade e reparar danos historicos. No contexto da
docéncia, o enfrentamento do racismo se torna também um compromisso com a saide,
o reconhecimento e a justica social, elementos indispenséaveis a concretizagao do
trabalho decente e a constru¢ao de uma sociedade verdadeiramente democratica e

humanizada (Estatuto da Igualdade Racial, 2010; Almeida, 2019).

A historia das/os trabalhadoras/es negra/os no Brasil
A chegada de africanas/os escravizadas/os ao Brasil, desde o periodo colonial,

marcou profundamente a constitui¢do da forca de trabalho no pais. As/Os africanas/os e
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seus descendentes foram forgadas/os a trabalhar em condi¢des desumanas, compondo a
principal mao de obra nas plantagdes de aglicar, minas de ouro e outras atividades
econdmicas essenciais para o desenvolvimento colonial. Esse sistema escravocrata
moldou as relagdes de trabalho no Brasil por séculos, deixando um legado de
marginalizagdo e exploracao que persistiu mesmo apds a aboli¢cdo da escravidao em
1888 (Fernandes, 2021).

Apbs a aboli¢do, as/os negras/os enfrentaram a falta de politicas de inser¢ao no
mercado de trabalho formal. A auséncia de medidas protetivas, como a reforma agraria
ou acesso a educacao, forgou muitos/as ex-escravizados/as a continuarem em condi¢des
de trabalho servil, muitas vezes nas mesmas fazendas onde trabalhavam antes da
aboli¢do. A falta de acesso a terra e ao capital exacerbou a exclusao social dos
afrodescendentes, perpetuando uma légica de subordinagao racial que ainda ¢ visivel no
mercado de trabalho contemporaneo (Oliveira, 2021)

O racismo estrutural no Brasil, emergiu como uma heranca direta do sistema
escravocrata e tem uma profunda influéncia na divisdo racial do trabalho. Mesmo apds a
abolicdo da escraviddo, os/as negros/as continuaram a ocupar as posi¢des mais
precarizadas e informais no mercado de trabalho. Essa divisdo racial foi mantida e
reforcada pelo sistema capitalista, que se baseava na exploracao da forca de trabalho
negra (Almeida, 2019).

Com a aboli¢do da escravidao, as/os negras/os enfrentaram novos desafios. Sem
acesso a politicas publicas de inclusdo, educagdo e posse de terras, muitas/os ex-
escravizadas/os foram marginalizadas/os e excluidas/os do mercado formal de trabalho.
A Lei de Terras de 1850 impedia o acesso de negras/os e pobres a propriedade, enquanto

as politicas de imigracdo privilegiavam trabalhadores europeus, que acabaram ocupando
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as melhores posi¢cdes no mercado de trabalho. Isso contribuiu para a perpetuacao de
condicdes precarias para as/os negras/os, que passaram a ocupar, em grande parte,
trabalhos informais e subalternos. (Fernandes, 2021),

Ao longo do século XX, diversos movimentos sociais negros se organizaram
para reivindicar melhores condi¢des de trabalho e o fim da discriminacdo racial. Desde
as primeiras associacdes negras até o Movimento Negro Unificado na década de 1970, a
luta das/os trabalhadoras/es negras/os foi marcada por tentativas de superar as barreiras
impostas pelo racismo institucionalizado. Esses movimentos desempenharam um papel
crucial na visibilidade das demandas dos afrodescendentes por direitos trabalhistas e
inclusdo social (Domingues, 2007).

As politicas afirmativas, como as cotas raciais e programas de inclusdo,
representam um avango importante na tentativa de reverter séculos de exclusao e
marginaliza¢do das/os negras/os no mercado de trabalho. No entanto, o racismo
estrutural ainda impde barreiras significativas a ascensao profissional e a igualdade de
oportunidades. A maioria da populagdo negra no Brasil continua ocupando cargos de
baixa remuneracdo, e os desafios para uma integra¢ao plena no mercado formal

permanecem (Oliveira, 2021).

Professoras/es negras/os

Professoras/es negras/os no Brasil enfrentam desafios sistémicos profundamente
arraigados nas estruturas educacionais. O racismo institucional e as relagdes
intersubjetivas marcadas pela discriminagao continuam a impactar negativamente a
trajetoria de professores negros. As dificuldades incluem nao apenas o acesso limitado a

cargos de destaque, mas também o constante enfrentamento de esteredtipos que
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desvalorizam suas capacidades académicas e profissionais, resultando em impactos
sobre o seu bem-estar psicoldgico (Alencar & Silva, 2021).

No contexto das universidades federais, a presenca de professores negros ainda ¢
limitada, apenas 2,3% dos professores em institui¢cdes federais de ensino superior se
identificam como pretos, evidenciando a desigualdade racial nas institui¢cdes cientificas
Brasileiras. Apesar dos esforgos de politicas afirmativas, como a Lei de Cotas, a ciéncia
no Brasil ainda ¢ predominantemente branca e masculina, com uma concentragao de
docentes pretos em cargos de menor prestigio (Silva et al., 2024).

A implementacdo de politicas de acdo afirmativa, como a Lei n° 12.990/2014,
que reserva 20% das vagas em concursos publicos para negros, tem buscado corrigir a
disparidade racial no ambiente académico. No entanto, a aplicacdo dessas politicas em
concursos para o magistério superior ainda enfrenta desafios, como o baixo niimero de
vagas oferecidas ¢ a falta de implementagdo consistente por parte das universidades. A
resisténcia a inclusdo de docentes negras/os reflete a dificuldade em romper com o
racismo institucionalizado (Ferreira et al., 2022).

A representatividade de docentes negras/os cria um ambiente onde os estudantes
podem se identificar com suas/seus professoras/es, fortalecendo a autoestima e
promovendo a diversidade cultural e racial dentro das salas de aula (Gomes, 2003). A
presenca de professoras/es negras/os € essencial ndo apenas para a promog¢ao de uma
educacdo mais inclusiva, mas também para o fortalecimento da identidade de estudantes
negros. Além disso, professoras/es negras/os desempenham um papel fundamental na
desconstru¢do de preconceitos € na promocao de uma educagdo antirracista (Silva et al.,

2024).
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As/os professoras/es negras/os enfrentam adversidades em seu cotidiano por
consequéncias de questdes de género e raca estereotipadas e preconceituosas, sendo, a
discriminacdo e o racismo interferéncias diretas na precarizagao de seus trabalhos
(Alencar & Silva, 2021). Embora exista um aumento de 4,7% da insercao de
professoras/es negras/os na educacdo superior entre 2019 e 2021 (INEP, 2019; 2021),
ainda h4d uma grande distancia para superagdo da iniquidade racial, segundo os dados do
IBGE (2021) em universidades federais, ainda ha uma proporcao de 23,67
professores/as brancos/as para cada professor/a negro/a (Silva et al., 2024).
Considerando a histdria dos trabalhadores afrodescendentes no Brasil e a realidade
das/os professoras/es negras/os, esta pesquisa pretendeu compreender as relagdes entre

o Trabalho Decente na educacdo, a partir das experiéncias de professoras/os negras/os.
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Método

O presente estudo adotou uma abordagem qualitativa, fundamentada na Pesquisa
Qualitativa Consensual (PQC), proposta por Hill et al. (1997; 2005) e ampliada no
Brasil por Ribeiro et al. (2021). Essa escolha metodoldgica partiu da necessidade de
compreender, em profundidade, os sentidos atribuidos por professores e professoras
negras as suas vivéncias profissionais, considerando o trabalho docente como uma
experiéncia subjetiva, relacional e socialmente situada.

A PQC se insere no campo das pesquisas qualitativas colaborativas, sustentando-
se na ideia de que o conhecimento ¢ construido por meio do didlogo e da interpretagdo
compartilhada dos significados emergentes das narrativas individuais. Busca-se
compreender como os fendmenos se manifestam na experiéncia humana e como sao
interpretados coletivamente pelos pesquisadores. Essa énfase dialogica e reflexiva
procura preservar o rigor cientifico por meio do consenso entre juizes e da auditoria
externa.

A aplicacdo desse método mostrou-se coerente com os pressupostos da Teoria da
Psicologia do Trabalhar (TPT), que entende o trabalho como experiéncia de sentido e de
inserc¢ao social. A TPT propde que o estudar, o ensinar e o trabalhar ndo se restringem a
dimensdo instrumental, mas envolvem processos subjetivos de agéncia, reconhecimento
e pertencimento. Assim, a op¢ao pela PQC possibilitou acessar as dimensdes vividas e
narradas do Trabalho Decente, conforme definido pela Organizacao Internacional do
Trabalho (OIT, 1999), ampliando a compreensao dos impactos psicossociais do racismo
estrutural sobre o exercicio docente.

O objetivo desta pesquisa foi compreender a percepgao de trabalho decente de

professores e professoras negras atuantes na educacao basica e superior a partir de suas
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vivéncias, buscando identificar como percebem as condigdes e os sentidos de seu
trabalho a partir da Teoria da Psicologia do Trabalhar (TPT). A investigacdo também
ampliou o propdsito central ao analisar as percepgdes sobre Fatores Psicossociais,
experiéncias de discriminagdo e praticas institucionais que influenciam o modo como
esses profissionais experienciam sua trajetoria docente e constroem significados em
torno do proprio fazer educativo, a partir dos Fatores de Risco Psicossociais, da
Dignidade no Trabalho e da literatura sobre discriminag@o e racismo.

O estudo, portanto, objetivou compreender as vivéncias de professores e
professoras negras mediante a escuta qualificada e a analise interpretativa das
experiéncias concretas, ancoradas em referenciais éticos e tedricos comprometidos com
a justica social. A PQC mostrou-se particularmente adequada a esse propdsito por
permitir que o pesquisador e a equipe analitica construissem, conjuntamente, uma
interpretagdo consensual dos dados, assegurando transparéncia, validade e fidelidade ao
discurso dos participantes.

Dessa forma, o método adotado ndo se restringiu a coleta e organizacao de
informagdes, mas constituiu um processo reflexivo e dialdgico orientado a compreensao
das relagdes entre trabalho, identidade racial e educagdo. A estrutura metodologica aqui
apresentada buscou, portanto, garantir o equilibrio entre rigor cientifico e sensibilidade
humana, permitindo que as vozes dos participantes fossem respeitadas e compreendidas

em sua singularidade e complexidade.

3.1 Participantes
O grupo de participantes foi composto por 12 docentes negros/as, sendo 6

mulheres e 6 homens, atuantes em diferentes niveis da educagdo basica e superior, em
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institui¢des publicas e privadas, sendo dois homens e mulheres atuantes em cada area de
atuacdo (ensino fundamental, ensino médio e ensino superior). As idades variaram entre
28 € 59 anos (M =44,8; DP =9.4), e o tempo médio de experiéncia na docéncia foi de
14,8 anos, abrangendo desde professores/as em inicio de carreira até profissionais com
mais de trés décadas de atuagao.

Como critérios de inclusdo, considerou-se: (a) ser docente autodeclarado(a)
negro(a); (b) estar em exercicio ativo na educagdo basica ou superior no periodo da
pesquisa. Como critérios de exclusdo: (1) Solicitagdo para retirada da participacao
(como prevista no TCLE); e (2) entrevistas que ndo abordarem diretamente o tema.

Os participantes foram selecionados pela estratégia bola de neve (Snowball
Sampling) (Wright & Stein, 2005), a partir de convites individuais encaminhados via
WhatsApp. Apos os primeiros retornos positivos, cada docente pdde indicar colegas
com perfis semelhantes, ampliando a rede e diversificando a amostra. No total, foram
enviados 21 convites: 12 docentes aceitaram participar, 6 ndo responderam e 3
recusaram.

A Tabela 4 apresenta as caracteristicas pessoais e formativas dos participantes,
destacando idade, género, estado civil, tempo de experiéncia e escolaridade. Os
pseudonimos foram inspirados em personalidades negras da cultura Brasileira,

assegurando sigilo e anonimato, escolhidos e distribuidos pelo autor da pesquisa.
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Identificagdo dos participantes
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Tempo
Escolaridade
Pseudonimo  Atuacao Idade Sexo* EC** de -
exp. ¥
. Fund. 1 - . e
Alcione Piblica 28 F Solteira 1 Especializacao
Fund. 1 - . . e
Elza Soares Piblica 59 F Divorciada 12 Especializacao
Martinhoda  Fund. 1 - Ensino
Vila Publica >3 M Casado 22 Superior
. Fund. 1 - Ensino
Djavan Pablica 41 M Casado 5 Superior
Dona lvone M,edp i 58 F Solteira 33 Doutorado
Lara Publica
Sandra de Sa M,edp i 50 F Divorciada 15 Ensmg
Publica Superior
Milton Meédio - . Ensino
Nascimento  Publica 38 M Solteiro 15 Superior
. . Meédio - C e
Gilberto Gil 11 42 M Casado 16 Especializacao
Publica
Alaide Costa Supgrlor - 36 F Casada 2 Mestre
Particular
. Superior - e
Preta Gil Particular 56 F Casada 36 Especializacdo
Luiz Melodia  SUPSTIOT - 45 M Casado 14 Doutorado
Particular
Superior - )
Jorge Ben Jor 33 M Solteiro 10 Doutorado
Publica

Nota: * Sexo: F:

feminino, M: masculino; ** Estado civil; ***Tempo de experiéncia em
anos; ****Escolaridade completa.

A Tabela 5 apresenta as condi¢des de trabalho dos docentes, incluindo area de

atuacdo, nimero de institui¢des, carga horaria semanal, média de estudantes atendidos e

faixa salarial aproximada, conforme informado no Questionario Sociodemografico

Ocupacional (QSO).
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Tabela 5

Caracterizagdo profissional dos participantes

Pseudénimo Area de N° de Carga N° de Faixa
atuacio instituicoes horaria estudantes  salarial
semanal (média (salarios-
anual) minimos)
Alcione Ens. Infantil 2 40h 99 ~2.5
Elza Soares  Ens. Infantil 1 40h 300 ~3
Martinho da  Historia e 1 40h ~420 ~2,7
Vila Geografia
Djavan Portuguése 2 40h ~400 ~4
Inglés
Dona Ivone  Historia e 1 12h ~150 <1
Lara Sociologia (reduzida)
Sandra de S& Histéria e 1 >40h ~360 ~3,3
Projeto de
Vida
Milton Educacao 2 60h ~800 ~5
Nascimento  Fisica
Gilberto Gil ~ Historia 2 46h ~400 ~4
Alaide Costa Pedagogiae 2 ~20h ~100 ~5
Psicologia
Preta Gil Psicologia 1 8h ~80 ~1,5
Luiz Engenharia 1 15h 150-200 ~4-5
Melodia
Jorge Ben Psicologia 1 40h 45-60 ~9-10
Jor (Graduacao
e Pos)

Nota. Valores de faixa salarial baseados na média de salarios-minimos informada pelos
participantes.

A equipe de pesquisa foi constituida por 2 pesquisadores negros (um homem e
uma mulher) e 2 pesquisadores brancos (um homem e uma mulher). A divisdo entre a
equipe foi de 3 juizes (homem negro, mulher branca e homem branco) e uma auditora
(mulher negra) com o objetivo de fomentar diversidade e ampliar percepgoes,
contribuindo com o potencial do processo de consenso.

3.2 Instrumentos e materiais
Para a produg¢do dos dados, foram utilizados os seguintes instrumentos e

materiais:;
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e COREQ (Consolidated Criteria for Reporting Qualitative Research),
preenchido e apresentado no anexo (ANEXO 1), com o objetivo de descrever e
registrar as etapas metodologicas, conforme sugerem Tong et al. (2007),
garantindo clareza e reprodutibilidade das decisdes metodolodgicas.

e Questionario Sociodemografico Ocupacional (QSO), destinado a
caracterizagdo pessoal, formativa e profissional dos participantes (ANEXO 2);

e Roteiro de entrevista semiestruturada, organizado em quatro blocos
tematicos: contexto profissional; trabalho decente e educagao; fatores
psicossociais; e situagdes de discriminagdo e racismo (ANEXO 3);

« Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) (APENDICE 1);

e Plataforma Microsoft Teams, utilizada para a realizacdo das entrevistas por
videoconferéncia;

e Recursos digitais para gravacao em audio ¢ transcri¢ao integral das

entrevistas.

3.3 Procedimentos

A pesquisa de campo foi realizada apods a aprovagao do projeto pelo Comité de
Etica em Pesquisa com Seres Humanos da Pontificia Universidade Catélica de
Campinas (PUC-Campinas), sob o nimero de CAAE 88048225.1.0000.5481 (ANEXO
4). Todo o processo foi conduzido de acordo com as normas estabelecidas pelas
Resolugdes n® 466/12 e n° 510/16 do Conselho Nacional de Satde, respeitando os
principios de autonomia, beneficéncia, ndo maleficéncia, justica e equidade.

Além do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), os participantes

receberam um documento adicional de Compromisso e Confidencialidade, elaborado
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conforme os principios da Lei Geral de Prote¢do de Dados Pessoais (LGPD) n°
13.709/2018, assegurando o sigilo e a preservacao das identidades.

O trabalho de campo ocorreu entre os meses de junho e agosto de 2025. As
entrevistas foram conduzidas de modo totalmente remoto, por meio da plataforma
Microsoft Teams, garantindo a acessibilidade e a seguranca digital dos participantes.
Essa opg¢do metodologica atendeu as orientagdes da Comissdo Nacional de Etica em
Pesquisa (CONEP) sobre a realizagao de estudos com etapas em ambiente virtual,
conforme o Oficio Circular n® 2/2021 — CONEP.

A abordagem aos potenciais participantes foi realizada por meio de mensagens
individuais enviadas via WhatsApp, apresentando o pesquisador, os objetivos e um
resumo da proposta. Na mesma mensagem foram disponibilizados o TCLE em formato
eletronico, conforme as diretrizes éticas vigentes. Apos o aceite formal, foi agendado o
encontro individual.

As entrevistas ocorreram por videoconferéncia no Microsoft Teams, com
duragdo média entre 60 e 80 minutos, gravadas em dudio mediante consentimento. O
roteiro semiestruturado (ANEXO 3) foi composto por quatro blocos tematicos: contexto
profissional, trabalho decente e educacado, Fatores Psicossociais e situagdes de
discriminagao e racismo.

Apbs as transcri¢des, os materiais foram submetidos a equipe de juizes e ao
auditor externo. A analise-sintese final reuniu os principais elementos revelados nas
falas, compondo uma visdo integrada das experiéncias vividas pelas(os) docentes. Essa
sintese corresponde a uma composic¢do interpretativa dos sentidos e vivéncias

compartilhadas, conforme preconiza a PQC.
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3.4 Analise de Dados

A PQC como estratégia metodologica foi proposta originalmente por Hill et al.
(1997; 2005). Trata-se de uma abordagem colaborativa que busca compreender
significados subjetivos por meio do consenso interpretativo entre um grupo de
pesquisadores e um auditor externo. Essa metodologia se mostrou particularmente
adequada ao objetivo deste estudo — compreender as vivéncias de professores e
professoras negras na docéncia, articulando as dimensdes subjetivas, psicossociais e
estruturais do trabalho a luz da TPT e do conceito de Trabalho Decente.

A PQC parte do pressuposto de que o conhecimento cientifico pode ser
construido a partir do didlogo e da reflexdo compartilhada sobre as experiéncias
humanas, sendo o consenso uma ferramenta epistemologica que reforca a validade
intersubjetiva das interpretagdes. Nessa perspectiva, a experiéncia do participante €
compreendida ndo como dado isolado, mas como produgao de sentido contextualizada,
emergente da interagdo entre pesquisador e colaboradores da pesquisa.

O processo analitico seguiu as etapas propostas por Hill et al. (2005),
envolvendo a formacao de uma equipe de juizes responsavel por agrupar os dados em
dominios tematicos, extrair ideias centrais e realizar uma analise transversal
comparativa entre os casos. Um auditor externo revisou todas as etapas, assegurando
coeréncia e integridade metodologica.

Essa estrutura operacional possibilitou o equilibrio entre rigor cientifico e
abertura interpretativa, essenciais para compreender vivéncias docentes atravessadas por
raca, género e desigualdade social. Assim como em outras modalidades qualitativas,
reconhece-se que a neutralidade absoluta do pesquisador ¢ inatingivel. No entanto, a

PQC valoriza a transparéncia das interpretagdes, tornando explicito o caminho
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percorrido para a constru¢do do consenso. Essa dimensao colaborativa e autorreflexiva
constitui um dos principais diferenciais do método, pois permite que o processo de
analise seja, a0 mesmo tempo, coletivo, rigoroso e ético.

A execugdo da pesquisa ocorreu em seis etapas principais, descritas a seguir e
representadas na Figura 3.

Figura 2

Etapas de execug¢do da pesquisa

Etapa3- Etapad -
Etapa2- Leiturae Sintese e Etapa6 -
o . ~ Etapa5 - O
Etapa1 - Transcrigado validacao agrupament = Anélise e
. I Elaboracao . =
Entrevistas e das odasideias da analise interpretaca
individuais organizagéo transcrigdes centraise . odos
A ) - sintese
do material pela equipe categorias resultados
dejuizes tematicas

A andlise dos dados seguiu as etapas propostas pela Pesquisa Qualitativa
Consensual (PQC), conforme delineada por Hill et al. (1997; 2005) e adaptada ao
contexto brasileiro por Ribeiro et al. (2021). Esse processo foi orientado pela
perspectiva construtivo-interpretativa, que busca compreender os significados atribuidos
pelos participantes as suas experiéncias, priorizando o consenso interpretativo entre
pesquisadores e juizes. A analise teve como objetivo revelar as estruturas de sentido
presentes nas narrativas docentes, interpretando-as a partir da TPT e do TD.

Inicialmente, todas as entrevistas transcritas foram submetidas a uma leitura
compreensiva e imersiva, com o intuito de apreender o contexto e a totalidade das
experiéncias relatadas. Nessa fase, buscou-se identificar elementos de significado que
expressassem vivéncias relacionadas ao trabalho, a identidade racial e as condig¢des
institucionais. Cada juiz da equipe analitica realizou leituras independentes, elaborando

anotacgdes preliminares sobre temas emergentes € impressdes pessoais, que
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posteriormente foram discutidas em conjunto até a formagao dos dominios tematicos
iniciais.

Na segunda etapa, os juizes realizaram a extracao das ideias centrais,
sintetizando as unidades de sentido que representavam aspectos comuns entre as
narrativas. Essas ideias centrais foram registradas em planilhas analiticas, permitindo a
comparag¢do entre casos e a verificacdo da frequéncia com que determinados temas
apareciam. Na reunido de consenso, as formulag¢des individuais foram ajustadas até
alcangar concordancia interpretativa entre os juizes.

A terceira etapa consistiu na analise transversal, que envolveu a comparagao
sistematica entre os diferentes casos para identificar convergéncias e divergéncias nos
significados atribuidos as experiéncias docentes. A partir desse processo, foram
estabelecidas as categorias tematicas consensuais, que expressam dimensoes
compartilhadas das vivéncias dos participantes. As categorias foram revisadas e
validadas por um auditor externo, responsavel por verificar a coeréncia logica, a
fidelidade as falas e a consisténcia metodologica de cada inferéncia.

Na etapa final, elaborou-se a analise-sintese, que integra os temas e categorias
consensuais, apresentando uma compreensao global do fendmeno estudado. Essa
analise foi interpretada com base na TPT, TD, Fatores de Risco Psicossociais,
Dignidade no Trabalho e da literatura sobre situa¢des de discriminagao e racismo. A
articulagdo entre esses referenciais possibilitou compreender as multiplas dimensdes do
trabalho docente negro, considerando tanto as condi¢des materiais e institucionais
quanto os aspectos subjetivos e relacionais que compdem a experiéncia de ensinar e

resistir.
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A andlise, portanto, ndo se limitou a descri¢do dos contetidos expressos nas falas,
mas buscou interpretar os sentidos implicitos nas narrativas, articulando-os ao contexto
historico e social da docéncia negra no Brasil. Essa abordagem permitiu reconhecer o
trabalho docente como espaco de produgdo de sentido, identidade e resisténcia,
reafirmando a relevancia de metodologias qualitativas comprometidas com a escuta

ética e o rigor interpretativo.
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Resultados

Apresentam-se os resultados organizados a partir das categorias (representadas
por C) e subcategorias (representadas por SC), elaboradas com base nas trés dimensoes
da experiéncia dos(as) participantes associadas ao trabalho decente. Essas categorias
foram consolidadas a partir da reunido da equipe de pesquisa e definidas por consenso,
sendo apresentadas nas tabelas a seguir (Tabelas 6, 7 e 8), que correspondem a trés
dominios analiticos: (1) Trabalho Decente ¢ Docéncia Negra; (2) Fatores de Risco
Psicossociais; e (3) Racismo e Marginalizagao.

Seguindo a proposta de Hill et al. (1997), as categorias foram classificadas como
gerais quando apareciam em 10 a 12 casos, tipicas quando estavam presentes em 6 a 9
casos, variantes quando ocorriam em 3 a 5 casos e raras quando se manifestavam em até
2 casos. Neste estudo, apresentamos apenas as subcategorias gerais e tipicas de cada
categoria identificada, indicadas pelas letras G e T, respectivamente. Incluimos também
algumas subcategorias raras e variantes que trouxeram informagdes relevantes para a

discussdo, representadas pela letra R e V.

Trabalho Decente e Docéncia Negra
Tabela 6

Categorias e subcategorias da dimensdo Trabalho Decente e Docéncia Negra

Categorias/Subcategorias Frases Ilustrativas

CI - Transformagao Social (G) “Hoje foi bacana, consegui dar aula, plantei uma
sementinha, fiz algo diferente.” (Alcione)

“Foi a melhor escolha que eu fiz. [...] O
resultado de ver ndo s6 o aluno ter um bom
desenvolvimento na matéria, mas sobretudo nos
projetos desenvolvidos... isso ndo tem dinheiro
que pague.” (Djavan)
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Categorias/Subcategorias

Frases Ilustrativas

C2 - Responsabilizagado individual
pelo autocuidado e pelo descanso (G)

“Até agora eu nao cuidei. Esse ano eu fui...
porque vocé nao pode nem ficar doente. Nao
pode ficar doente. Eu fui trabalhar doente.” (Elza
Soares)

“Consigo, ndo por incentivo da institui¢do em
que trabalho, mas por questdes mais pessoais:
investir na minha terapia, fazer atividade fisica,
acompanhamento nutricional e cuidar da
alimentag¢do.” (Jorge Ben Jor)

“Olha, eu tento. Eu procuro manter uma rotina:

saio as 18h30, vou a academia, mas no maximo
consigo ficar uma hora, porque tenho que voltar
para preparar a aula do outro dia, descansar um

pouco a mente.” (Milton Nascimento)

“Infelizmente, esse tempo para descansar e curtir
a vida eu ndo tenho. Como eu falei, saio de casa
as 4 horas, chego 9 horas. Geralmente, quando
tem algum evento, um churrasco, uma festa no
final de semana, eu prefiro ficar em casa
descansando do que ir nesses eventos.”
(Martinho da Vila)

C3 — A docéncia ndo planejada (G)

“Olha, na realidade eu ndo estudei para ser
professora, eu fiz Direito, né? [...] Quando me
falaram: ‘Ah, vocé pode dar aula?’, eu fui e
acabei me apaixonando. Comecei dando aula de
Sociologia para o ensino médio e me apaixonei
de verdade.” (Elza Soares)

“Comecei a eventuar como substituto, fui
ganhando gosto para ver se era 1SS0 mesmo que
eu queria para a minha vida. [...] Gostei da sala
de aula, gostei do ambiente escolar e acabei
ficando.” (Milton Nascimento)

“Eu trabalhava em area administrativa, mais de
20 anos... achava muito burocratico. [...] Resolvi
ingressar numa area que achei mais pratica, que
seria a educacdo. [...] No cursinho, os
professores de historia me induziram.” (Sandra
de S4)

C4 - Precarizacao estrutural e
inseguranca (T)

“Eu me sinto seguro porque eu crio essa
seguranca. [...] Mas eu acho que o professor hoje
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Categorias/Subcategorias

Frases Ilustrativas

esta mais vulneravel diante dos alunos, mesmo
com uma lei estadual de proibi¢ao do uso de
celulares.” (Djavan)

“No primeiro semestre [...] tive uma aluna que,
vamos dizer, ensaiou vir para cima de mim por
conta de uma devolutiva que eu dei de um
trabalho dela. [...] Nao tem essa seguranca.”
(Alaide Costa)

“Os professores, em geral, ndo se sentem
seguros. [...] E um autoritarismo muito grande,
um controle muito grande, em que o aluno pode
tudo e o professor ndo pode nada.” (Elza Soares)

“Vocé tem medo de ficar doente. O que os
professores falam hoje, eu inclusive: eu ndo
posso ficar doente, ndo posso.” (Martinho da
Vila)

C5 - Incompatibilidade entre os
valores da educacgao e pessoais (T)

“Os valores, as metodologias utilizadas... nao so6
eu, mas a maioria dos professores nao acredita.
[...] O aprendizado dos alunos estd sendo
prejudicado. Eu ndo acredito nessa metodologia
atual de ensino. E essa opinido ¢ quase
unanime.” (Milton Nascimento)

“Nem um pouco, nem um pouco. A escola... ao
longo do tempo a gente foi se distanciando. [...]
A escola perdeu valores essenciais. Entdo a gente
tem que ficar, sabe... andando em ovos.” (Dona
Ivone Lara)

“Hoje enfrentamos um grande problema na
escola quando se fala em valores: o grande
problema das nossas criangas hoje sdo os pais.
[...] Hoje, quando vocé manda um bilhete, para
alguns pais, eles vao na escola e rasgam o bilhete
na sua frente, junto com o filho.” (Martinho da
Vila)

C6 - Defasagem Salarial (T)

“Pelo que a gente faz, nds deveriamos ganhar
muito mais. Porém, sabemos que, infelizmente,
no Brasil dificilmente vao dar um salario justo
para o professor.” (Martinho da Vila)
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Categorias/Subcategorias Frases Ilustrativas

“Nao, imagina. Olha, eu acho que mereco bem
mais, porque investi na minha formacao.” (Dona
Ivone Lara)

“O professor deveria ganhar mais... Hoje o
saldrio estd muito aquém, muito aquém.” (Elza
Soares)

C7 - Reconhecimento Profissional (T)  “E o olhar, o gesto. [...] O aluno briga com vocg,
mas ¢ esse aluno que vai te dar o reconhecimento
mais tarde. [...] E isso que apaixona e mantém a
gente.” (Elza Soares)

“Ver essa galera ja dando aula em outros
espagos, sendo professores também, dizendo que
utilizam modelos que aprenderam comigo... ¢ a
forma de perceber que o trabalho esta sendo feito
de uma maneira positiva.” (Jorge Ben Jor)

“E muito gratificante, porque depois o aluno te
liga, te manda mensagem: ‘Olha, consegui
entrar!’... Isso € 0 nosso pagamento. Sabe aquele
olhar de atengao? Pelo olhar do aluno, vocé tem
a sua avaliacdo.” (Elza Soares)

“Quando vocé vé o aluno se transformar, se
engajar em um projeto... isso ndo tem dinheiro
que pague.” (Djavan)

“Principalmente para a comunidade negra, eu me
sinto muito, muito feliz... elas se sentem
representadas.” (Martinho da Vila)

Frequéncia: G (geral), T (tipica), V (variante) e R (Rara).

O Trabalho Decente e Docéncia Negra esta marcado pela Transformagdo Social
(G) que foi central e estruturante das narrativas. As/os participantes expressaram o
ensino como missdo e pratica de emancipagao coletiva, marcada pela esperanca de
mudanga social. Para Djavan, “foi o desejo de mudanca de pensamento, de uma
sociedade, de valorizar aquilo que de fato tem valor na nossa vida”, enquanto Alcione

relatou: “Plantei uma sementinha, fiz algo diferente”.
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Essa compreensao refor¢a o papel politico da docéncia negra como forma de
resisténcia as desigualdades. O trabalho €, portanto, um meio de transformagdo que “Por
maior dificuldade que n6s passemos no dia a dia, ¢ algo muito prazeroso de se fazer e
colher os frutos”, como afirmou Martinho da Vila ao relatar o impacto do seu fazer
pedagdgico sobre os alunos e a comunidade.

A Responsabilizac¢do individual pelo autocuidado e pelo descanso (G) emergiu
como uma das principais preocupagdes. Diante da auséncia de politicas institucionais de
cuidado, o bem-estar aparece como responsabilidade pessoal. Como a Elza Soares
afirmou: “Fui trabalhar doente... ndo podia faltar”, enquanto Dona Ivone Lara destacou:
“Ha trés anos fago terapia e pilates, mas tudo pago por mim”.

Os relatos mostram que o autocuidado se transforma em obrigacao individual,
como quando Milton Nascimento disse: “Eu mesmo crio um tempinho, mas ¢ dificil,
esporadico”. Assim, o cuidado com a saude, em vez de ser um direito garantido, torna-
se mais uma tarefa imposta pelo proprio sistema educacional.

A Docéncia ndo planejada (G) surgiu como uma vivéncia comum entre os
participantes, que narraram trajetorias marcadas pelo acaso e pela descoberta do ensinar
na pratica. Como afirmou a Elza Soares: “Olha, na realidade eu ndo estudei para ser
professora, eu fiz Direito [...] comecei dando aula de Sociologia e me apaixonei de
verdade”. De modo semelhante, a Dona Ivone Lara relatou: “Entrei no magistério, mas
ndo foi uma coisa sonhada [...] acabei me apaixonando depois, cai por acaso”.

Outros participantes expressaram que o gosto pela profissao foi surgindo com o
tempo, como disse a Gilberto Gil: “Gostava de literatura, e a certeza da docéncia veio
depois, com o dia a dia mesmo”. J& Martinho da Vila lembrou: “Trabalhei muito tempo

na industria [...] e de repente me deu uma estrada na cabeca e eu falei: vou ensinar”.



77

Em outras falas, aparecem influéncias familiares e exemplos de professores
inspiradores, como relatou a Luiz Melodia: “As minhas préprias professoras foram um
incentivo a conseguir estudar mais e escolher ser professor”. Assim, a docéncia aparece
ndo como um projeto definido, mas como um caminho construido na experiéncia,
guiado por encontros, afetos e oportunidades que despertaram o prazer e o sentido de
ensinar.

A Precarizagdo estrutural e inseguranga (T) foi associada a auséncia de
infraestrutura ¢ desvalorizagao salarial. As/os docentes relataram ambientes de trabalho
marcados por risco e vulnerabilidade. “O curso em que eu trabalho tinha um prédio
provisorio que desabou assim que eu cheguei aqui. [...] Até hoje ndo foi construido
outro. Entdo estamos fragmentados.” (Jorge Ben Jor).

Milton Nascimento também descreveu: “Ja passei por situagdo de violéncia, de
encontrar aluno com faca em sala”. Em outros casos, o medo ultrapassa o ambiente
fisico: “Nao me sinto segura nem protegida, e tenho medo de ficar doente” (Dona Ivone
Lara). Essas falas evidenciam uma precarizagdo que ndo ¢ apenas material, mas também
emocional e simbdlica, atravessando o cotidiano docente.

Na categoria Incompatibilidade entre os valores da educagdo e pessoais (T),
as/os participantes manifestaram o conflito entre os ideais de justica, equidade e
emancipacdo e as praticas institucionais que os contradizem. “Os valores, as
metodologias utilizadas... ndo s6 eu, mas a maioria dos professores ndo acredita”
(Milton Nascimento). Gilberto Gil diz que: “eu acredito numa escola democratica, numa
escola em que o foco € a construcao do sujeito, a constru¢do do humano, né? Mas eu

percebo que as escolas hoje... caminham para uma educa¢do mais empresarial”.
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Elza Soares afirmou sentir que “O professor tem que dar conta de toda aquela
matéria. E muita cobranga em cima de metas. Parece que a escola virou uma empresa e
¢ meta, meta, meta”. Esse desalinhamento entre proposito e realidade gera desanimo e
sentimento de impoténcia, comprometendo o sentido do trabalho docente.

A Defasagem salarial (T) apareceu como reflexo direto da desvalorizagdo da
profissdo. “O professor deveria ganhar mais. [...] A dedicagdo ¢ exclusiva e, além do
mais, vocé traz trabalho para casa”, afirmou um Elza Soares. Martinho completou:
“Olha, satisfeito eu nao estou. Eu acho que, pelo que a gente faz, nés deveriamos ganhar
muito mais. Porém, sabemos que, infelizmente, no Brasil dificilmente vao dar um
salario justo para o professor.”.

Por outro lado, o Reconhecimento profissional (T) surge como um elemento de
compensagdo. O reconhecimento institucional é percebido como escasso, mas o
reconhecimento discente e comunitario sustenta o sentido da profissio. “E muito
gratificante, porque depois o aluno te liga, te manda mensagem: ‘Olha, consegui
entrar!’... Isso € o nosso pagamento. Sabe aquele olhar de atencdo? Pelo olhar do aluno,
voce tem a sua avaliagdo.” (Elza Soares).

Jorge Ben Jor destacou: “Ver essa galera ja dando aula em outros espagos, sendo
professores também, dizendo que utilizam modelos que aprenderam comigo... é a
forma de perceber que o trabalho estd sendo feito de uma maneira positiva.”, enquanto
Milton Nascimento enfatizou: “Elas se sentem representadas ao me ver ali”. Assim, o
reconhecimento afetivo e social se torna fonte de dignidade e permanéncia, mesmo

diante da precarizacdo material.
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Fatores de Risco Psicossociais no trabalho de Professoras/es Negras/os

Tabela 7

Categorias e subcategorias da dimensdo Fatores de Risco Psicossociais no trabalho de

Professoras/es negras/os

Categorias/Subcategorias

Frases Ilustrativas

C1 - Assédio de qualquer natureza no
trabalho (G)

“Cheguei na escola para me apresentar, tinha
sido removida. [...] A mulher disse: ‘Olha, nao
tem mais vaga.’ [...] Ela ndo achou que eu fosse
professora, achou que eu fosse mae de aluno.”
(Dona Ivone Lara)

“Veem a minha pessoa 14 e, muitas vezes: ‘Ah,
ajuda aqui’. [...] Pensam que, de repente, eu
sou... nem passa pela cabega que eu era
professor. Isso ja aconteceu varias vezes.”
(Milton Nascimento)

C2 - Falta de suporte/apoio no
trabalho (QG)

“O suporte da escola hoje... A psicologa falou:
‘Nossa, professora, eu tenho dé de vocé.” Eu nao
quero ser digna de do6. O apoio que tenho é meu
terapeuta, meu psiquiatra. Na escola ndo tem
apoio nenhum.” (Dona Ivone Lara)

“E, para essas questoes, existe algum apoio,
algum suporte? — Nao. Nao consigo identificar,
por ora, no meu trabalho, ndo. E o esforco
pessoal mesmo que vai a frente.” (Preta Gil)

C3 - Baixas recompensas e
reconhecimento (T)

“Em decorréncia de todo esse estresse... a gente
se sente desvalorizada. Ai a questao financeira
pesa, inclusive, que ¢ onde mais pega.” (Dona
Ivone Lara)

“Maus-tratos ou palavras duras com pessoas em
fungdes menores. Uma desvalorizagdo evidente.
A gente percebe que tem essa diferenga
também.” (Elza Soares)

C4 - Excesso de demandas no trabalho
(sobrecarga) (T)

“O professor tem que dar conta de toda aquela
matéria. E muita cobranca em cima de metas.
Parece que a escola virou uma empresa e € meta,
meta, meta.” (Elza Soares)
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Categorias/Subcategorias Frases Ilustrativas

“Outro desafio sdo os inameros projetos
realizados durante o ano. O tempo ¢ curto, e
ainda temos metas para cumprir no final do ano.
Isso gera um certo conflito: fazemos os projetos
ou focamos na formagao do aluno para alcangar
as metas?”’ (Alcione)

Frequéncia: G (geral), T (tipica), V (variante) e R (Rara).

O Assédio de qualquer natureza no trabalho (G), aqui compreendido pelo
racismo e discriminacdo, emergiu como um dos principais fatores de risco psicossocial
relatados pelas/os docentes negras/os, configurando-se como um marcador de
sofrimento e inseguran¢a. As/os docentes relataram situacdes de desrespeito e
deslegitimacdo de sua autoridade. Disse Martinho da Vila: “Na sala dos professores... vi
um professor pedir para outro sair de um lugar, com tom preconceituoso, dando a
entender que ‘aquele lugar ndo era para ele”.

Milton Nascimento também afirma: “Veem a minha pessoa 14 e, muitas vezes:
‘Ah, ajuda aqui’. [...] nem passa pela cabega que eu era professor. Isso j& aconteceu
varias vezes.”, Luiz Melodia disse: “Fico parado em algum lugar [...] solicitam coisas de
servigos: abrir a porta, essas coisas. Evidentemente eu considero racismo, simplesmente
pelo fato de ser uma pessoa preta no centro e nos corredores da faculdade.”

Em outros momentos fica evidenciado na fala das professoras aspectos
atravessados por género e raca, como exemplificado nas falas: “Cheguei na escola para
me apresentar, a mulher (recepcionista) disse: ‘Olha, ndo tem mais vaga’. [...] Ela ndo
achou que eu fosse professora, achou que eu fosse mae de aluno” (Dona Ivone Lara).

Sonia disse: “Muitas vezes a gente luta para provar a nossa competéncia, enquanto
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outros ndo precisam fazer da mesma forma. [...] Temos que demonstrar trés, quatro
vezes mais.”

A Falta de suporte/apoio no trabalho (G) foi amplamente mencionada. As/os
participantes relataram auséncia de acolhimento institucional e desamparo diante das
demandas pedagdgicas. As falas revelam uma profunda sensagdo de abandono
institucional, em que o cuidado e o acolhimento sdo substituidos por sobrecarga, solidao
e responsabilizagdo individual.

Como relatou Dona Ivone Lara: “O apoio que tenho € meu terapeuta, meu
psiquiatra. Na escola, nenhum”. Na mesma direcio, Preta Gil afirmou: “E o esfor¢o
pessoal que vai a frente”, e Sandra de Sa disse: “Quando registro ocorréncia, a dire¢ao
acha que eu ndo dou conta”. Os relatos evidenciam que o suporte emocional e
pedagogico ¢ deslocado para fora da instituicdo, e o investimento pessoal — em terapias
e autocuidado — surge como estratégia individual para resistir a falta de amparo
coletivo.

A categoria Baixas recompensas e reconhecimento (T) emergem como fatores
recorrentes de desvalorizagao e desgaste emocional entre as/os docentes negras/os. As
falas revelam o contraste entre o esfor¢o investido e a auséncia de retorno institucional
— tanto financeiro quanto de reconhecimento. Martinho relatou: “O salario ndo
acompanha o que fazemos”, enquanto Dona Ivone Lara destacou: “Falta incentivo, falta
retorno [...] eu acho que merego bem mais, porque investi na minha formacgao™.

Esses relatos traduzem o sentimento de que o compromisso € o desempenho
docente ndo sdo devidamente reconhecidos, comprometendo a motivagdo e a

permanéncia na carreira. A falta de valorizagao se estende além da remuneragao,
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atingindo também o plano do reconhecimento publico e do respeito profissional. Essa
falta de recompensa agrava o cansaco € compromete o engajamento com a profissao.

O Excesso de demandas e sobrecarga (T) foi citado como causa recorrente de
estresse. As falas destacam o acimulo de fungdes, o aumento das exigéncias
institucionais e a falta de tempo para o trabalho pedagdgico de qualidade. Martinho da
Vila relatou: “Trinta e cinco alunos em sala, ndo d4 tempo para fazer nada diferente”,
enquanto Jorge Ben Jor afirmou: “A burocracia do servigo publico cansa muito”.

Para Sandra de S4, o problema vai além da carga de trabalho: “Hoje, nas escolas
onde trabalhamos, tem meta... isso ndo condiz com a educagdo. Porque ndo é comércio,
né?”. Em outro relato, Alcione resumiu a contradi¢do entre quantidade e qualidade: “Ou
fazemos projetos, ou batemos a meta no final do ano”. Essas experiéncias traduzem a
intensificagdo do trabalho docente, marcada pela pressdo por resultados e pela perda de
autonomia sobre o proprio fazer educativo.

No caso de professoras/es negras/os, a sobrecarga ganha contornos adicionais:
além das exigéncias institucionais, ha o peso simbdlico da representatividade e da
necessidade de provar constantemente sua competéncia em ambientes marcados por
racismo estrutural e desigualdade, como dito por Milton Nascimento: “D4 aquela
sensagdo de que a todo momento preciso continuar me provando, provando para as
pessoas que este € o meu lugar, que posso estar aqui. Ao mesmo tempo, isso € cruel,

porque gera outra sobrecarga’”.
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Tabela 8
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Categorias e subcategorias da dimensdo Racismo e Marginalizag¢do

Categorias/Subcategorias

Frases Ilustrativas

C1 - Discriminacao racial indireta (G)

“Ja tive um histdrico em outra escola... fui
realmente contratada para fazer papel de
monitora. [...] Tive algumas falas por parte da
mantenedora que, de certa forma, foram
pejorativas e até um pouco raciais.” (Alcione)

“O racismo ¢ supervelado, né? Quando vocé
chega na escola, vem aquele ar de desconfianga,
de que vocé ndo vai dar conta, de que vocé ndo ¢
capaz. Se tem alguma coisa diferente, professor
negro sempre vai ser o ultimo. Ele ndo vai ser a
primeira escolha.” (Elza Soares)

“Na sala dos professores... vi um professor pedir
para outro sair de um lugar, com tom
preconceituoso, dando a entender que ‘aquele
lugar ndo era para ele’.” (Martinho da Vila)

“J& presenciei, né, com penteados. Uma
professora negra que tinha, pra mim, um
penteado maravilhoso, € eu ja me deparei com
colegas, na auséncia dela, tirando sarro.
Brincando, colocando apelidos. [...] Vindo de
professores, né, fazendo brincadeiras de mau
gosto com a colega negra.” (Djavan)

“Na escola onde estou atualmente, tinha umas
alunas que, quando eu entrava na sala, elas
viravam de costas e passavam o tempo todo sem
olhar para minha cara. [...] E aquele racismo sutil
que vai vindo, mas que vocé sabe que sao
atitudes racistas.” (Dona Ivone Lara)

“A gestdo acha que ¢ mimimi. Imagine mandar
para a gestdo uma queixa de que alguém chamou
de macaco. A gestdo manda de volta para sala:
‘Ah, ndo liga, que bobagem’. Entdo a gestdao ndo
reage.” (Sandra de S4)
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Categorias/Subcategorias

Frases Ilustrativas

“Muitas vezes até sofro racismo dos proprios
negros, né? Que nao se reconhecem como
negros. [...] Se autodefinem como ‘moreninho’,
‘morena’, como se ser negro fosse algo muito
ruim.” (Milton Nascimento)

“Ja me senti. Por exemplo, na rede particular
onde eu trabalho, hd pouquissimas pessoas
negras ali. [...] Por parte dos alunos eu ja percebi
alguns olhares. [...] Entdo é aquela discriminagao
disfar¢ada. Nunca foi nada aberto, nao vivenciei
isso ainda. Mas disfarcadamente, sim.” (Gilberto
Gil)

“Muitas vezes as coisas nao vém por palavras,
vém em olhares, em gestos. Entdo acho que esta
presente, € inevitavel, estd inerente.” (Alaide
Costa)

“Muitas vezes a gente luta para provar a nossa
competéncia, enquanto outros ndo precisam fazer
da mesma forma. [...] Temos que demonstrar
trés, quatro vezes mais.” (Preta Gil)

“Fico parado em algum lugar [...] solicitam
coisas de servicos: abrir a porta, essas coisas.
Evidentemente eu considero racismo,
simplesmente pelo fato de ser uma pessoa preta
no centro e nos corredores da faculdade.” (Luiz
Melodia)

“Aqui vocé tem que ir a locais para pegar
projetores [...] Entdo eram perguntas assim:
‘Vocé veio buscar isso para qual professor?” E
eu pensava: ‘Como assim?’ Respondia: ‘Eu sou
professor.” Ai vinha: ‘E porque vocé é tio
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novo...”” (Jorge Ben Jor)

SC1 - Impacto subjetivo (G)

“Comecel a ter crises de ansiedade e crises de
panico. [...] Ao lembrar que teria (que voltar 14)
(Alcione)

2

“Na verdade, nao me afetaram. Isso me fez ficar
mais forte. Eu ja sabia que o negro incomoda,
isso ¢ fato.” (Martinho da Vila)
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Categorias/Subcategorias

Frases Ilustrativas

“Afetou muito e afeta muito o meu psicolédgico.
[...] Eu falo: os lugares que eu chego, ndo esta
escrito ‘doutora Dona Ivone Lara’. A cor da
minha pele chega primeiro.” (Dona Ivone Lara)

“A autoestima. A ideia de que precisamos estar
sempre a frente, sempre sermos melhores. Por
exemplo, eu ja fui chamada atengdo por coisas
que uma professora branca jamais seria.”
(Sandra de S4)

“Eu me finjo de surdo — finjo que ndo ouvi [...]
S6 como ¢ uma coisa muito grave, eu levo
alunos pra diregdo. [...] Mas eu supero bem
tranquilo e aproveito pra dar uma pequena
aulinha pra eles.” (Milton Nascimento)

“A mim ndo afetaram. A mim, na verdade,
deram mais combustivel para eu continuar
trabalhando nas pautas que eu trabalho, fazendo
meu trabalho.” (Gilberto Gil)

“Ser questionada no doutorado me pegou. [...]
No trabalho, comentarios sobre o cabelo me
pegam. [...] Me deixa refletindo, inflexivel,
pensando até quando vamos passar por isso.”
(Alaide Costa )

“Ah, sempre afetam, né? Nao tem como dizer
que nao. [...] Quando vejo com outras pessoas,
eu ndo consigo me calar: tomo voz.” (Preta Gil)

“Nao, ndo me afeta. Simplesmente tento deixar a
pessoa mais acalmada, ciente, para cair em conta
de que o que esta perguntando [...] ndo tem
nenhuma relagdo, so pelo fato de encontrar uma
pessoa preta no corredor. [...] Nao me afeta,
simplesmente até esqueco, para ndo levar isso
adiante.” (Luiz Melodia)

“Da aquela sensag¢ao de que a todo momento
preciso continuar me provando, provando para as
pessoas que este ¢ o meu lugar, que posso estar
aqui. Ao mesmo tempo, isso € cruel, porque gera
outra sobrecarga.” (Jorge Ben Jor)
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Categorias/Subcategorias

Frases Ilustrativas

C2 - Acodes institucionais (T)

“As escolas s6 em datas especificas, n¢, como na
Semana da Consciéncia Negra. [...] Mas agora,
em datas especificas, como a Semana da
Consciéncia Negra, dai a gente faz.” (Milton
Nascimento)

“Nao ha agao especifica. Na verdade, ha até¢ uma
negac¢do: ‘Nao precisa, porque aqui ndo tem’.”
(Alaide Costa)

“Essa escola em que eu trabalho eu considero
muito racista. Uma escola que acha que racismo
¢ mimimi, que bullying ¢ mimimi.” (Sandra de
S&)

C3 - Experiéncias interseccionais (T)

“Uma coisa ¢ o racismo efetivamente pela cor,
mas também existe o preconceito com a
condicao social... Quando ha diferenca de
posicao social, além da cor, o racismo ¢ muito
mais evidente.” (Preta Gil)

C4 - Discriminagao racial direta (V)

“Ja me senti discriminada e, principalmente,
desses 30, 26 foram passados aqui nessa cidade.
Desde que cheguei aqui, eu até falo as vezes para
os alunos: ‘Olha, ndo tem um dia que eu ndo seja
discriminada nessa cidade, principalmente na
escola.” (Dona Ivone Lara)

“Eles me chamaram para ser paraninfo e uma

mae de aluno falou assim: ‘“Vocé quer guardar
uma recordagdo com essa professora preta?’”

(Dona Ivone Lara)

“Na aula seguinte, um aluno olhou para o outro e
disse: ‘Olha a cor dele, ele vai pegar a sua
caneta.” Eu falei: ‘O qué? Isso ndo ¢
brincadeira." (Sandra de S4)

“Fui a uma escola onde sabia que precisavam de
professor eventual. Quando cheguei 14, a
diretora, ao me ver, fechou a porta e ndo quis me
receber. [...] Depois me contaram que ela nao
aceitava professor negro trabalhando na escola.”
(Martinho da Vila)




87

Categorias/Subcategorias Frases Ilustrativas

“Outra situacao foi quando entrei pela primeira
vez numa sala de aula. Os alunos estranharam e
perguntaram: ‘Vocé que € o professor?’. [...] Na
prefeitura, quando dei aula, também vivi isso.
Havia 38 alunos na sala e eles cruzaram os
bragos, porque nao queriam ter aula comigo.
Todos.” (Martinho da Vila)

C5 - Baixa representatividade negra “A faculdade tem poucos professores pretos,

(R) entdo dificilmente. [...] De estimativa... de
professores pretos, no maximo 5. Nao supera
6%.” (Luiz Melodia)

“Obviamente, vocé comeca a perceber que,
dentro do nosso curso de Psicologia, por
exemplo, a quantidade de professores negros ¢é
muito, muito pequena. Em outros cursos, isso
também acontece.” (Jorge Ben Jor)

Frequéncia: G (geral), T (tipica), V (variante) e R (Rara).

A discriminagdo racial indireta (G) emergiu nas narrativas como um fendmeno
constante e naturalizado nas relagdes escolares, manifestando-se de forma sutil,
estrutural e institucional. As falas revelam situagdes em que praticas aparentemente
neutras ou cotidianas produzem efeitos de exclusdo e desvalorizagcdo dos/as docentes
negros/as. Elza Soares relatou: “O racismo € supervelado, né? Quando vocé chega na
escola, vem aquele ar de desconfianca, de que voc€ nao vai dar conta, de que voc€ nao ¢
capaz. Se tem alguma coisa diferente, professor negro sempre vai ser o ultimo. Ele nao
vai ser a primeira escolha.”

Dona Ivone Lara descreveu: “Na escola onde estou, tinha umas alunas que,
quando eu entrava na sala, elas viravam de costas e passavam o tempo todo sem olhar
para minha cara”. Esses episodios revelam a permanéncia de estigmas raciais € a
presenca de microagressdes que, mesmo sem inten¢do declarada, minam a autoestima e

o pertencimento profissional.
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Situagdes sutis, como olhares, “brincadeiras” e comentarios sobre aparéncia,
também foram citadas: “Muitas coisas vém em olhares e gestos” (Alaide Costa). Em
alguns casos, a gestdo negligencia o problema: “A direcdo trata como mimimi” (Sandra
de S4). Tais experiéncias revelam a persisténcia do racismo institucional, dificil de
denunciar e emocionalmente desgastante, alimentando a cultura institucional de negac¢ao
do racismo, que rebaixam o/a docente negro/a a um lugar de constante prova de
competéncia (Convengdo Interamericana contra o Racismo, 2022)

A subcategoria Impacto subjetivo (G) apareceu de forma transversal nas
narrativas, revelando como as experiéncias de racismo e discriminag¢ao repercutem na
vida emocional, fisica e profissional das/os docentes negras/os. As falas mostram
diferentes modos de lidar com a dor ¢ a resisténcia diante das violéncias simbolicas e
institucionais.

Dona Ivone Lara relatou: “Comecei a ter crises de ansiedade e crises de panico
[...] a0 lembrar que teria que voltar 14”. Sandra de Sa destacou o sentimento de
desvalorizagdo: “A autoestima. A ideia de que precisamos estar sempre a frente, sempre
sermos melhores. [...] J& fui chamada atengdo por coisas que uma professora branca
jamais seria”.

Outros discursos revelam reagdes ambiguas, oscilando entre a superacao e o
cansaco emocional. Jorge Ben Jor expressou: “Da aquela sensagdo de que a todo
momento preciso continuar me provando [...] € cruel, porque gera outra sobrecarga”.
Essas falas expdem o desgaste psicoldgico causado pelo racismo cotidiano e pelo
esfor¢o constante de provar competéncia e legitimidade.

Ao mesmo tempo, hé relatos de resiliéncia: “A mim ndo afetaram (Situagdes de

racismo). A mim, na verdade, deram mais combustivel para eu continuar trabalhando
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nas pautas que eu trabalho, fazendo meu trabalho.” (Gilberto Gil) e “Quando vejo com
outras pessoas, eu ndo consigo me calar: tomo voz.” (Preta Gil). O racismo, portanto,
atua como elemento estruturante do sofrimento no trabalho, e o enfrentamento as
discriminacdes raciais mobilizam resisténcia e afirmacao identitéria.

As agoes institucionais (T) emergem nas narrativas como frageis, pontuais e
frequentemente representativas, demonstrando uma auséncia de compromisso real das
escolas com o enfrentamento do racismo e a promogao da equidade racial. As/os
docentes relatam que as iniciativas se limitam a datas comemorativas ou campanhas
superficiais, sem continuidade ou reflexao critica. Gilberto Gil afirmou: “As escolas s6
em datas especificas, né, como na Semana da Consciéncia Negra [...] dai a gente faz”.

Ja Alaide Costa destacou: “Nao ha agdo especifica. Na verdade, ha até¢ uma
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negacgdo: ‘Nao precisa, porque aqui ndo tem’”. Tais discursos revelam a negacao
institucional do racismo, onde a omissao ¢ o siléncio das gestdes funcionam como
mecanismos de perpetuagdo das desigualdades raciais.

Alguns participantes citaram avangos, como “nos estamos construindo um
protocolo. Existe uma comissao dentro dessa instituicdo — uma comissao no combate
racista. [...] E um protocolo antirracista” (Preta Gil). Luiz Melodia relatou que “existem
canais internos com sigilo para relatar casos”. Contudo, a maioria reconheceu a
limitagdo dessas agdes.

Cabe as institui¢des o dever de implementar politicas de prevencao, promogao
da igualdade e reparacao dos danos causados pela discriminacdo racial. No entanto, as

narrativas docentes mostram que esse dever € sistematicamente negligenciado,

mantendo uma cultura organizacional que prioriza o discurso da neutralidade em
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detrimento do compromisso com a justi¢a racial (Convengao Interamericana contra o
Racismo, 2022)

As experiéncias interseccionais (T) emergem nas narrativas como expressao das
multiplas dimensdes de desigualdade que atravessam o trabalho docente de
professoras/es negras/os. As falas evidenciam que o racismo se articula a outras formas
de opressao, como classe social, género e condi¢do econdmica, produzindo
sobreposi¢do de vulnerabilidades e desigualdades.

Preta Gil descreveu: “Uma coisa ¢ o racismo efetivamente pela cor, mas também
existe o preconceito com a condicao social... Quando ha diferenca de posi¢do social,
além da cor, o racismo ¢ muito mais evidente”. Essa fala sintetiza a complexidade das
experiéncias docentes, nas quais o preconceito racial € intensificado por marcadores
sociais que se combinam e se reforcam mutuamente.

As experiéncias trazidas pelas professoras negras demonstraram a vivéncia
simultanea do racismo e do sexismo. Sandra de S& falou da pressdo e da diferenga que
vive por conta de sua cor e da légica machista e patriarcal: “A ideia de que precisamos
estar sempre a frente, sempre sermos melhores. Por exemplo, eu j& fui chamada atengao
por coisas que uma professora branca jamais seria.”.

Tais experiéncias intensificam o isolamento e o desgaste emocional. “O negro
vive em constante vigilancia. [...] Parece que ¢ sindnimo de ameagca. [...] Entdo, agora
voce passar uma vida nessa vigilancia constante... € vigilancia e a sensa¢do de que seu
corpo ¢ uma ameaca.” (Elza Soares). Também apareceram momentos em que as
professoras foram descredibilizadas “Ela desmereceu a minha formagao. Eu acho que se

fosse outra pessoa, talvez ela nao teria dito isso” (Alcione).
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A Discriminagdo racial direta (V), embora menos frequente, também foi
relatada. Casos de ofensas explicitas e atitudes discriminatorias confirmam que o
racismo, mesmo quando negado socialmente, continua operando nas relagdes escolares
como dito por Martinho da Vila “Fui a uma escola onde sabia que precisavam de
professor eventual. Quando cheguei 14, a diretora, ao me ver, fechou a porta e nao quis
me receber. [...] Depois me contaram que ela ndo aceitava professor negro trabalhando
na escola.”.

Outra situacao que demonstra o impacto da discriminagdo racial direta ¢ relatada
pelo professor Martinho da Vila “Na prefeitura, quando dei aula, também vivi isso.
Havia 38 alunos na sala e eles cruzaram os bragos, porque nao queriam ter aula
comigo”, situacdo que o levou a desistir da vaga de professor naquela escola. Outros
relatos reforgam o carater humilhante dessas experiéncias, como o episddio narrado por
Sandra de Sa: “Na aula seguinte, um aluno olhou para o outro e disse: ‘Olha a cor dele,
ele vai pegar a sua caneta.’” Essas falas revelam que mesmo reconhecido como crime,
ainda ¢ normalizado e reproduzido em contextos que deveriam promover conhecimento,
respeito e igualdade.

Por fim, a Baixa representatividade negra (R) foi apontada como fator que reforca o
sentimento de ndo pertencimento. Milton Nascimento destacou: “Quando vejo os olhos
das minhas alunas negras brilharem ao me ver, percebo que elas se sentem
representadas”.

A auséncia de referéncias negras em cargos de lideranca e espacos decisorios
perpetua o ciclo de invisibilidade. “Estamos em um pais tdo miscigenado, onde ainda
querem nos dar um espaco de segundo lugar” (Preta Gil). O professor Luiz Melodia ao

falar sobre sua percepcdo, analisou: “A faculdade que atuo tem poucos professores



92

pretos, entdo dificilmente. [...] De estimativa... de professores pretos, no maximo 5.
Nao supera 6%.”.

Milton Nascimento também disse: “Obviamente, vocé comega a perceber que,
dentro do nosso curso de Psicologia, por exemplo, a quantidade de professores negros ¢
muito, muito pequena. Em outros cursos, isso também acontece”. A ndo
representatividade negra nao ¢ apenas um dado quantitativo, mas uma expressao

simbolica e politica de marginalizagao.
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Discussao
Trabalho Decente e Docéncia Negra

O Trabalho Decente e a Docéncia Negra revelaram-se intrinsecamente
vinculados a ideia de transformagdo social, expressa nas narrativas cComo missao
educativa e pratica de emancipacao coletiva. As/os participantes atribuiram ao ato de
ensinar o proposito de promover mudangas, valorizar o vivido e inspirar novos sentidos
de existéncia, evidenciando o papel politico e transformador da docéncia negra.

O trabalho como fonte de transformag¢ao nos remete a nogao de sentido do
trabalhar, ultrapassando a fungao de sobrevivéncia, indo ao encontro da criagdo de
conexao ¢ da possibilidade de autodeterminagao, como visto na TPT (Blustein, 2013;
Duffy et al. 2016). Um dos caminhos para o trabalho decente com sentido e proposito é
além de serem contempladas as trés necessidades basicas, o alcance da realizagao e
bem-estar, a transformagao social, nesse ponto, aparece como um agregador para esse
alcance (Pires et al., 2020)

A docéncia negra promove um meio de construgao de identidade e
pertencimento, em meio a um cenario marcado por racismo estrutural e desvalorizagdo
profissional (Blustein, 2006). Nao s6 ha resisténcia ao sofrimento, a representatividade
promove a afirmag¢do de autonomia moral e construgdo de sentido, o que contribui para
fortalecer os moderadores como a consciéncia critica, voli¢ao e suporte social que irdo
ajudar no trato com as restri¢gdes econdmicas e marginalizacao (Duffy et al., 2016).

A representatividade de professoras(es) negras/os no espaco escolar constitui um
elemento central para a promog¢ao da transformacao social atribuida a docéncia negra,
pois possibilita que estudantes, especialmente negros/as, encontrem referéncias

positivas de pertencimento, competéncia e legitimidade intelectual. A presenca de
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docentes negras/os contribui para o fortalecimento da autoestima, da identidade racial e
da valorizagdo da diversidade cultural no cotidiano escolar, rompendo com padrdes
historicamente excludentes que associam autoridade e saber a branquitude Gomes
(2003).

Nesse sentido, a docéncia negra ultrapassa a fun¢ao instrucional e assume um
papel politico-pedagdgico, ao tensionar estereotipos, ampliar horizontes de identificacdo
e produzir sentidos de existéncia ancorados na dignidade e no reconhecimento. Essa
presenga ¢ fundamental para a constru¢do de uma educacdo antirracista, na medida em
que favorece praticas pedagdgicas comprometidas com a justica social, a equidade ¢ a
valorizacdo das trajetdrias negras. A atuacao de professoras/es negras/os ndo apenas
impacta os processos formativos dos estudantes, mas também reafirma a docéncia como
pratica de emancipagdo coletiva, alinhada a nogao de trabalho com sentido, propodsito e
transformagao social. (Silva et al., 2024).

A Responsabilizagdo individual pelo autocuidado e pelo descanso surgiu como
uma preocupagao recorrente nas narrativas docentes. A auséncia de politicas
institucionais de cuidado faz com que o bem-estar seja percebido como obrigacao
individual, deslocando o autocuidado de um direito coletivo para uma tarefa pessoal
imposta pela logica educacional vigente.

Ao assumir individualmente o cuidado com a satide e ndo perceber apoio da
institui¢do, os professores relataram como o regime de trabalho torna a satide motivo de
culpabilizacdo e autoexigéncia. Esse fator reflete uma logica neoliberal de subjetivagdo
do trabalho, os professores se veem obrigados a administrar sozinhos sua exaustdo, o
que os coloca em lugar de vulnerabilidade, esses fatores afastam e ameagam o acesso a

dignidade no trabalho (Blustein & Allan, 2025).



95

A necessidade basica de sobrevivéncia tem o risco de adoecimento devido a
auséncia de suporte institucional e desestrutura das bases psicossociais, 0 que tem
interferéncia direta na autonomia e bem-estar (Duffy et al., 2016). Para o TD o direito
ao tempo livre e ao descanso fazem parte de condi¢des seguras e saudaveis de exercicio
profissional, mas os professores colocaram a percep¢ao do descanso vivido como
privilégio e ndo como direito. Nessas falas fica percebido um sistema educacional que
cobra dedicag¢do total, mas ndo oferece condigdes de manutencao da saude em sua
realizacdo (Blustein et al., 2016).

A partir de uma perspectiva antirracista, a imposi¢ao da autorresponsabilidade se
revela como mais uma expressao das desigualdades estruturais que atravessam a
experiéncia do trabalho. O racismo opera também por meio da naturalizagdo da
desigualdade e da culpabilizagdo individual dos sujeitos negros pelas condigdes
adversas que vivenciam. Nesse sentido, exigir que professoras e professores negros
administrem sozinhos sua satde fisica e mental, em contextos institucionais que negam
suporte, descanso e reconhecimento, refor¢ca uma logica de silenciamento das estruturas
que produzem o adoecimento (Ribeiro, 2019).

O autocuidado, deslocado de uma dimensdo coletiva e politica, passa a funcionar
como estratégia de sobrevivéncia em um sistema que historicamente negligencia corpos
negros, convertendo direitos em responsabilidades individuais. Assim, a auséncia de
politicas institucionais de cuidado ndo apenas fragiliza o bem-estar docente, mas
também perpetua a desigualdade racial ao desresponsabilizar as organiza¢des e manter
intactas as condigdes que ameagam a dignidade no trabalho (Ribeiro, 2019).

A docéncia ndo planejada emergiu como um tema recorrente nas entrevistas,

revelando trajetorias marcadas pelo acaso e pela descoberta gradual do ensinar. O
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ingresso na profissdo ocorreu, em muitos casos, por oportunidades inesperadas e
influéncias afetivas, transformando-se, com o tempo, em uma escolha orientada pelo
prazer e pelo sentido atribuido ao ato de ensinar.

Para TPT o trabalhar se d4 em contextos de restri¢do e oportunidade, ¢ a
realizacdo profissional emerge quando o individuo, mesmo diante de limitagdes
estruturais, consegue transformar o acaso em proposito. As falas indicaram que os/as
docentes transformaram uma escolha circunstancial em um exercicio de transformacao
social, unido a perspectiva de dignidade no trabalho a descoberta do prazer em ensinar
representa um exercicio de reconstrucao da dignidade pessoal e profissional,
especialmente em contextos nos quais as oportunidades sdo historicamente negadas.
(Duffy et al., 2016; Blustein & Allan, 2025).

A docéncia se torna um espaco de afirmagdo de humanidade, um lugar onde o/a
trabalhador/a se reconhece como sujeito ativo, criativo e transformador. Essa dignidade
emergente nao ¢ concedida pelas instituigdes, mas construida no cotidiano das relagdes
pedagogicas e no impacto social do trabalho educativo, revelando o impacto da
resisténcia para o alcance da dignidade no trabalho e para o acesso ao TD (Blustein &
Allan, 2025).

O nao planejamento de suas carreiras na docéncia revela o resultado de
oportunidades contingentes, e demonstra dinamicas estruturais de exclusdo, nas quais o
acesso planejado, legitimo e reconhecido as carreiras de prestigio € historicamente
reservado a determinados grupos raciais. O ingresso “por acaso” ndo reflete apenas
escolhas individuais, mas revela um campo profissional marcado por assimetrias raciais,
no qual sujeitos negros frequentemente constroem trajetorias a partir das brechas do

sistema, e ndo de percursos previamente legitimados (Bento, 2022).
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Nesse sentido, transformar uma entrada circunstancial em projeto de vida e em
exercicio de transformacao social constitui um movimento de resisténcia as
marginalizagdes, que naturalizam privilégios e invisibilizam desigualdades. A docéncia
passa, assim, a representar ndo apenas uma escolha profissional, mas uma forma de
afirmacdo de humanidade, dignidade e pertencimento, construida cotidianamente apesar
das restrigdes estruturais impostas pelo racismo estrutural (Bento, 2022).

A precarizagdo estrutural e a inseguranga emergiram como elementos centrais
nas entrevistas com os docentes, revelando condi¢des de trabalho marcadas por
vulnerabilidade, medo e desvalorizacdo. A auséncia de infraestrutura adequada e o
sentimento constante de risco expressam uma precariza¢ao que ultrapassa o aspecto
material, alcangando dimensdes emocionais e simbolicas do cotidiano docente.

A fragilidade presente nas condi¢des de trabalho dos docentes como baixos
salarios, excesso de demandas e auséncia de seguranga institucional implicam numa
inibi¢do da volicdo e da adaptabilidade de carreira, dificultando que o sujeito encontre
sentido e controle sobre sua trajetoria. (Duffy et al., 2016). O resultado ¢ um estado
constante de alerta, em que o professor se sente responsavel por manter sua propria
seguranca e estabilidade emocional, ainda que sem apoio coletivo.

Nesse mesmo contexto, Djavan diz “criar sua propria seguranca”, expressando
uma resisténcia, outros professores indicaram buscar nas relagcdes com os alunos formas
de reconstruir o sentido. No entanto, torna-se mais um processo de subjetivagdo dos
processos que deveriam ser institucionais, focando na promog¢ao do TD (Blustein et al.,
2016).

Os efeitos subjetivos do racismo também se relacionam com a precarizagao

estrutural e na constituicao da identidade profissional. O racismo produz um processo
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continuo de desqualifica¢dao simbdlica que obriga o sujeito negro a viver sob
permanente vigilancia de si, em um estado de alerta e inseguranga quanto ao seu lugar
social e profissional. No contexto do trabalho docente, essa dindmica se expressa na
necessidade constante de provar competéncia, antecipar conflitos e administrar o medo
da rejeicdo ou da perda do espago ocupado (Souza, 2021).

A inseguranga institucional, somada a precariedade material, intensifica esse
sofrimento psiquico, pois desloca para o individuo a responsabilidade de sustentar sua
estabilidade emocional e sua legitimidade profissional. Assim, a precarizagao nao se
restringe as condi¢des objetivas de trabalho, mas incide diretamente sobre a experiéncia
subjetiva de existir como trabalhadora/or negra/o, comprometendo a construcao de
sentido, a autodeterminacao e a dignidade no trabalho (Souza, 2021).

A incompatibilidade entre os valores pessoais e institucionais da educagdo
emergiu como um dos principais conflitos vivenciados pelas/os docentes, revelando o
desalinhamento entre ideais de justi¢a e formag¢do humana e a l6gica empresarial
imposta as escolas. Essa tensdo compromete o sentido do trabalho docente, gerando
sentimento de impoténcia e frustragdo diante das exigéncias produtivistas.

As implica¢des do corporativismo, visando lucro desenfreado, e a utilizagao
politica do ensino para fins de obtenc¢ao de resultados que ilustrem eficiéncia de esferas
governamentais, sdo aspectos da logica neoliberal, a troca do valor humano pelo valor
mercadoldgico, corrompendo a dignidade no trabalho e o sentido da docéncia. (Blustein
& Allan, 2025)

Valores organizacionais que complementem o valor familiar e social sdo
importantes para o acesso ao TD (Blustein et al. 2016), que pressupde a liberdade para

desenvolver sua atividade de forma coerente com seus valores e crencgas éticas. Na
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escola com tanto foco em alcance de metas e resultados, o olhar pedagdgico, a paciéncia
pelo processo de ensino € substituida por uma constante sensacdo de observagao sobre o
trabalho docente direcionado ao resultado, disse Alcione: “Os professores veem o
trabalho de um ano inteiro reduzido a essa prova. Nao importa o progresso da turma, s6
a nota final conta.”

A partir da ideia de resultado, qual seria o custo para sua realizacdo, qual a
coeréncia entre a pratica pedagdgica e a busca por metas exacerbadas, diz Martinho da
Vila: “O que me deixa mais estressado ¢ ficar analisando graficos dessas provas... sendo
que eu sei que os alunos fizeram de qualquer jeito”. Para a/o docente negra/o, que
frequentemente compreende a educagdo como instrumento de transformagao e inclusao,
essa perda de coeréncia ¢ vivida como dupla negagdo: de sua identidade pessoal e de
sua missdo social.

A falta de identificagdo com as praticas pedagogicas impostas € a pressao por
resultados burocraticos reduzem a possibilidade de autodeterminagao, assim para TPT
os professores continuam presentes nas fungdes, mas esses fatores distanciam seus
proprios propositos, levando a perda da congruéncia entre o eu e o fazer, condi¢do que
fragiliza a motivacdo e o bem-estar (Dufty et al., 2016).

A presenga de praticas institucionais marcadas pela discriminagao, pela
hierarquizagao racial e pela 16gica produtivista compromete a possibilidade de
reconhecimento pleno desses docentes, gerando sentimentos de frustragdo, impoténcia e
desgaste emocional. Esse desalinhamento entre o compromisso com uma educagao
humanizadora e as exigéncias burocraticas e mercadologicas intensifica o sofrimento
psiquico, uma vez que o trabalho deixa de ser espago de coeréncia entre identidade,

valores pessoais e pratica profissional (Alencar & Silva, 2021).
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A defasagem salarial emergiu como expressao direta da desvalorizagdo docente,
revelando a incongruéncia entre a relevancia social do trabalho do professor e o
reconhecimento recebido. A insatisfagdo com a remuneracao foi unanime nas narrativas,
evidenciando a percepc¢do de injustica e a naturalizagdo histérica da precarizagao
econdmica da profissao.

A percepcao de que a docéncia ¢ um trabalho socialmente importante, mas
financeiramente defasado traz sentimentos ambiguos, mas sdo explicados pela
precarizagdo, auséncia de reconhecimento, redug¢ao da autoridade do professor e
desumanizagdo, fatores que geram indignidade no trabalho (Blustein & Allan, 2025). O
descompasso entre esfor¢o e remuneragao produz percepcdes de injustica e reforga o
entendimento de que a docéncia, embora essencial, ¢ economicamente negligenciada.

Para TPT, restri¢des econdmicas e marginalizagao limitam o acesso a condi¢des
de realizacao e bem-estar, a insuficiéncia de recursos afeta diretamente a satisfacao das
necessidades basicas de sobrevivéncia e poder (Duffy et al., 2016). A vivéncia da
docéncia negra ¢ atravessada pelo racismo estrutural e desigualdade de oportunidades,
revelando como a desvalorizagdo material reflete também a negagdo simbolica de
reconhecimento e pertencimento, diz Martinho da Vila: “A diretora, ao me ver, fechou a
porta e ndo quis me receber... depois me contaram que ela ndo aceitava professor negro
trabalhando na escola.”

O TD por sua vez, define a remuneragdo justa como componente essencial da
dignidade e a OIT afirma que todo trabalhador deve receber compensagao suficiente
para garantir uma vida digna a si e a sua familia. Contudo, a auséncia dessa condi¢ao

caracteriza uma violagao estrutural dos direitos humanos no trabalho. No entanto, o
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paradoxo vivido pelos docentes estd em reconhecer o valor simbdlico e ético de sua
profissao, mesmo quando o retorno financeiro ndo o confirma (Blustein et al., 2016).

A defasagem pode ser compreendida ndo apenas como um efeito economico da
precarizacgao do trabalho docente, mas como expressdo de uma sociedade que organiza
0 acesso ao reconhecimento material e simbolico no mundo do trabalho. As
desigualdades salariais persistem mesmo em contextos nos quais hd normativas de
igualdade formal, operando por meio da naturalizacdo das diferencas de rendimento e
da legitimacao silenciosa de privilégios raciais (Bento, 2022).

O racismo estrutural se manifesta justamente na distribuicao desigual de direitos
e oportunidades, tornando o acesso pleno a dignidade no trabalho um percurso mais
restrito para trabalhadores negros. Nesse sentido, os dados da desigualdade salarial do
IBGE (2021) funcionam menos como um dado isolado e mais como evidéncia concreta
de um arranjo social que mantém a populagdo negra em posicdes sistematicamente
desfavorecidas, inclusive quando exerce fungdes socialmente valorizadas, como a
docéncia (Ribeiro, 2019).

O reconhecimento profissional apareceu nas narrativas como uma forma
simbdlica de compensag¢ao diante da falta de valorizagdo institucional. Embora o
reconhecimento formal seja escasso, o retorno afetivo e comunitario recebido dos
alunos sustenta o sentido e a dignidade da docéncia.

Para TPT o reconhecimento corresponde a satisfacdo da necessidade psicoldgica
de conexao social, fator que contribui para realiza¢do no trabalho (Blustein, 2013). Nas
falas analisadas, observa-se que o sentimento de pertencimento e de contribui¢ao social

ajuda a reduzir um pouco dos danos causados pela falta de recompensas materiais,
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sendo uma forma de compensagao simbolica promotora de dignidade e bem-estar em
meio a contextos de precarizagao.

As falas revelam que o reconhecimento afetivo e social, especialmente quando
os docentes percebem sua influéncia na formacao de outros professores, constitui uma
importante fonte de dignidade e continuidade no trabalho, amenizando os efeitos da
precariza¢ao material.

Na experiéncia de professoras e professores negros, o reconhecimento assume
ainda uma dimensao identitaria e politica: € o ato de ser visto, ouvido e validado em um
sistema que historicamente os invisibiliza. A representatividade de docentes negras/os
permite a identificagdo e fortalecimento de autoestima e diversidade cultural/racial
(Gosmes, 2003). Essa presenca desempenha um papel fundamental na desconstrugao de
discriminacao e racismo, além de fortalecer uma educagao antirracista (Silva et al.,

2024).

Fatores de Risco Psicossociais no trabalho de Professoras/es Negras/os

O assédio de qualquer natureza no trabalho, especialmente em suas expressoes
raciais e discriminatdrias, surgiu como um dos principais fatores de risco psicossocial
nas vivéncias docentes. As falas evidenciam situagdes recorrentes de desrespeito,
invisibiliza¢do e deslegitima¢do da autoridade de professoras e professores negros,
configurando um quadro de sofrimento e inseguranca institucional.

Conforme o MTE (2025) o assédio constitui um evento de natureza psicossocial
grave, que compromete a integridade emocional e a satide mental do trabalhador. No

caso de docentes negras/os essas experiéncias se agravam pela intersec¢ao entre
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desigualdade racial, género e desvalorizagdo profissional, produzindo uma
vulnerabilidade ampliada diante da gestdo escolar e da comunidade educativa.

As narrativas evidenciam que as experiéncias docentes sdo atravessadas por
marcadores de género e raca, revelando situacdes de desconfianga, subvalorizagdo e
necessidade constante de provar competéncia, o que refor¢a dindmicas de discriminacao
e desigualdade no ambiente escolar.

Esses episodios, além de indicarem discriminacao racial indireta, apontam a
presenga de praticas institucionais que naturalizam a inferioriza¢ao de corpos negros no
espaco escolar. Para TPT o assédio rompe a possibilidade de viver o trabalho como
espaco de autodeterminacdo e sentido, transformando-o em um ambiente hostil, onde o
pertencimento é continuamente ameagado (Blustein, 2011; Duffy et al., 2016).

Para o TD principios de seguranga, equidade e respeito, fundamentos essenciais
da dignidade humana no trabalho sdo negados através do assédio (Blustein et al., 2016).
Portanto, o assédio ¢ uma violagao ética e psicossocial da experiéncia do trabalhar. A
dignidade ¢ corroida quando o sujeito ¢ reduzido a estereotipos raciais, desqualificado
em sua competéncia ou invisibilizado em seu papel profissional (Blustein & Allan,
2025)

A falta de suporte/apoio no trabalho foi amplamente relatada como uma
experiéncia de abandono e desamparo diante das demandas pedagogicas. O cuidado e o
acolhimento, ausentes nas praticas institucionais, acabam sendo substituidos por
estratégias individuais de enfrentamento, como o autocuidado e o investimento pessoal,
que funcionam como tentativas de resistir a solidao e a sobrecarga do trabalho docente.

Ao considerar a auséncia de suporte institucional, fica perceptivel os fatores de

vulnerabilidade a satide mental. Quando ndo ha mecanismos de escuta, acolhimento ou
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cooperagdo, o trabalhador se vé isolado, sobrecarregado e desprotegido, o que aumenta
o risco de adoecimento (MTE, 2025; Leka & Cox, 2008).

Para TPT a fragilidade no suporte social reduz a autodeterminagao e realiza¢ao
no trabalho, impede o desenvolvimento de vinculos significativos € compromete a
experiéncia de sentido, deslocando o foco do coletivo para a sobrevivéncia individual.
Assim, o trabalhar, que deveria ser espaco de conexao e crescimento, transforma-se em
um campo de resisténcia solitaria (Dufty et al., 2016).

Na medida em que a institui¢do falha em reconhecer o valor humano de seus
profissionais e em promover condi¢des de respeito e protecao a auséncia de suporte
representa uma forma de indignidade estrutural (Blustein & Allan, 2025). Os
professores acabam criando formas resisténcia ao se apoiarem coletivamente com base
em pares, fator que contribui para diminuir os impactos da falta de suporte institucional,
como dito por Luana: “Agora, pra mim, a relagdo com os professores ¢ boa, gostosa,
acolhedora, saudavel. Com relacdo a gestdo, € isso: muita petulancia, ‘eu estou no
poder’, autoritarismo.”

O TD prevé protegdo, seguranca e didlogo social como pilares que asseguram a
qualidade de vida e bem-estar no trabalho, a falta do suporte institucional viola o acesso
a esses direitos (Blustein et al., 2016). O apoio mutuo e a cooperacdo sdo dimensdes
fundamentais do trabalho decente, pois garantem o equilibrio entre as demandas
profissionais e as condi¢des humanas de realiza-las. Quando o amparo institucional se
ausenta, a docéncia torna-se um trabalho precarizado, em que o cuidado com a saude ¢
terceirizado ao proprio trabalhador.

A categoria baixas recompensas e reconhecimento expressa a percepcao de

desvalorizacao e desgaste emocional nas vivéncias docentes, marcada pela discrepancia
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entre o esforgo investido e o retorno institucional. A insuficiéncia de reconhecimento
financeiro e simbolico fragiliza a motivagdo e o engajamento profissional, contribuindo
para o esgotamento e a sensagao de injustica no exercicio da docéncia.

Nos FRPS, a baixa recompensa ¢ um dos principais elementos associados a
exaustdo emocional e a perda de engajamento (Leka & Cox, 2008; MTE, 2025).
Quando o trabalhador sente que seus esfor¢os ndo sao correspondidos por feedbacks
positivos, apoio institucional ou valorizagdo justa, ocorre um desequilibrio entre
demanda e recompensa, fator critico de risco ao bem-estar mental e a satisfacao
profissional. Esse descompasso, somado as condi¢des precarias e a sobrecarga de
responsabilidades, reforga a percepg¢do de injustiga e invisibilidade.

Sob a lente da TPT o reconhecimento ¢ um componente essencial do sentido do
trabalho, pois expressa a conexao social e a confirmacdo do valor do trabalhador em sua
comunidade (Duffy et al., 2016). A auséncia de reconhecimento rompe essa conexao,
afetando diretamente as necessidades psicoldgicas de pertencimento e
autodeterminagdo. A docéncia, que deveria nutrir o sentimento de contribui¢do social e
de impacto positivo, passa a ser vivida com frustracdo e desmotivagao.

O TD enfatiza que a justica e a valorizagao sdo pilares da dignidade profissional
(Blustein et al., 2016). A desigualdade entre esfor¢o e retorno compromete a equidade e
o principio de que todo trabalho deve ser fonte de sustento, respeito e realizacdo. A falta
de reconhecimento representa uma forma de indignidade, na medida em que o
trabalhador € privado do direito de ver seu valor social afirmado. No caso das/os
docentes negras/os, essa indignidade ¢ amplificada pela estrutura racista e hierarquizada
das institui¢des escolares, que frequentemente desconsideram a legitimidade de seus

saberes e trajetorias.
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O excesso de demandas no trabalho (sobrecarga) se destaca como um dos
principais fatores de estresse entre docentes, refletindo o acimulo de fungdes, a pressao
por resultados e a perda de autonomia sobre o trabalho educativo. Essa intensificagdo do
labor pedagogico expressa a contradi¢ao entre quantidade e qualidade, comprometendo
o equilibrio entre desempenho, tempo e satide mental.

Para os FRPS a sobrecarga ¢ considerada um dos principais riscos ocupacionais
a saude mental, gerando fadiga emocional, disturbios de sono e esgotamento cronico
(MTE, 2025; Leka & Cox, 2008). O excesso de demandas compromete o equilibrio
entre esfor¢o e recuperagao, transformando o cotidiano docente em um ciclo continuo
de pressdo e insuficiéncia.

Entre docentes negros/as, a sobrecarga adquire dimensdes simbdlicas adicionais,
associadas a necessidade constante de comprovar competéncia em contextos marcados
pelo racismo estrutural. A representatividade, embora significativa, torna-se também
uma fonte de tensdo e exaustdo, configurando uma dupla carga de trabalho —
institucional e identitaria.

O TD pressupde condicdes seguras e equilibradas, com respeito aos limites
fisicos e psicoldgicos do trabalhador. A sobrecarga, ao contrario, representa a negagao
dessas condicdes, pois impde um ritmo produtivista que viola o direito ao descanso, ao
tempo livre e a saude, e impoe nos trabalhadores a responsabilidade pela recuperacao do
desgaste causado pelo trabalho (como ja visto na categoria de Individualizacdo da
responsabilizacdo da saude e descanso) sem se preocupar com a carga excessiva que o
proprio trabalho implica (Blustein et al., 2016).

Quando o trabalho se torna exaustivo e desumanizante, perde seu carater

emancipador e passa a reproduzir a logica de exploragao e desvalorizagdo. Aqui a
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dignidade no trabalho ¢ comprometida quando a docéncia € privada de reconhecimento,
equilibrio e bem-estar, sendo reduzida a um agente de produtividade. Essa realidade
reforca o sofrimento ético-politico das/os docentes, que enfrentam a contradig¢do entre o
ideal de educar e as condi¢des materiais precarias que lhes sdo impostas (Blustein &

Allan, 2025).

Racismo e Marginalizacio

A discriminacdo racial indireta manifesta-se de modo sutil e institucionalizado
nas relagdes escolares, produzindo efeitos de exclusdo e desvalorizagao simbdlica de
docentes negros/as. Essa forma de racismo estrutural, ao se disfarcar de neutralidade,
reforca desigualdades e compromete o reconhecimento e a legitimidade profissional no
espago educacional.

Para a TPT a discriminagao indireta constitui uma restri¢ao contextual e
estrutural que compromete a autodeterminacao e a conexao social (Duffy et al., 2016).
O/a docente negro/a precisa constantemente reafirmar sua legitimidade e competéncia, o
que gera sobrecarga emocional e desgaste identitario. A experiéncia de trabalhar, nesse
contexto, ¢ marcada pelo tensionamento entre o desejo de contribuir socialmente e o
esfor¢o continuo para ser reconhecido como igual

As vivéncias relatadas evidenciam a presenca de microagressoes € estigmas
raciais sutis que afetam diretamente a autoestima e o sentimento de pertencimento de
docentes negros/as. Mesmo sem inten¢do explicita, tais praticas reiteram desigualdades
e corroem o reconhecimento profissional no ambiente escolar.

A discriminagao racial indireta representa a violagdo direta do principio da

igualdade de oportunidades e de tratamento prevista pela Declaragdo Universal dos
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Direitos Humanos e no TD (ONU, 1948; Blustein et al. 2016). A auséncia de equidade
impede o pleno exercicio da cidadania profissional e a valorizagdo da diversidade,
transformando o ambiente escolar em espaco de vulnerabilidade e sofrimento ético.

Situagdes sutis, como olhares, “brincadeiras” e comentarios sobre aparéncia,
também foram citadas: “Muitas coisas vém em olhares e gestos” (Alaide Costa). Em
alguns casos, a gestdo negligencia o problema: “A direc¢do trata como mimimi” (Sandra
de S4). Tais experiéncias demonstram a persisténcia do racismo institucional, dificil de
denunciar e emocionalmente desgastante, alimentando a cultura institucional de negacao
do racismo, que rebaixam o/a docente negro/a a um lugar de constante prova de
competéncia (Convengdo Interamericana contra o Racismo, 2022)

A discriminagdo racial indireta também pode ser compreendida como um
processo continuo de producdo de inferiorizagdo simbdlica, no qual o sujeito negro ¢
interpelado a partir de um lugar de suspei¢ao e de negacgdo de sua plena humanidade. O
racismo nao se sustenta apenas em praticas explicitas de exclusdo, mas também em
mecanismos sutis que operam pela interiorizagdo de olhares, expectativas e julgamentos
socialmente racializados, levando o sujeito negro a adaptar sua conduta para ser aceito
em espacos hegemonicamente brancos (Fanon, 1952/2020).

No contexto da docéncia, essas dinamicas se expressam na exigéncia implicita
de comprovacao constante de competéncia e legitimidade, o que produz desgaste
psiquico e fragmentagdo da identidade profissional. Esse processo compromete a
relacdo do/a docente negro/a com o proprio trabalho, transformando o reconhecimento
em algo condicionado e instavel, e afetando diretamente a vivéncia da dignidade no

trabalho. Assim, a discriminac¢ao racial indireta atua como um fator estruturante de
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sofrimento ético, ao limitar o pertencimento, a autodeterminacao e a possibilidade de
reconhecimento pleno no espago educacional (Fanon, 1952/2020).

As entrevistas evidenciam o impacto subjetivo do racismo e da discriminagdo na
vida emocional e profissional de docentes negros/as, manifestando-se em sentimentos
de ansiedade, desvalorizagdo e necessidade constante de provar competéncia. Apesar
disso, emergem também formas de resisténcia e enfrentamento diante das violéncias
simbdlicas e institucionais que atravessam o cotidiano escolar.

Do ponto de vista dos FRPS o racismo institucional e interpessoal constitui o
fator de” Assédio de qualquer natureza no trabalho”, que afeta diretamente a saude
mental e o engajamento no trabalho. A exposi¢do continua a microagressdes, estigmas ¢
injusticas simbdlicas provoca ansiedade, isolamento, exaustao e sofrimento. (MTE,
2025; Peuker & Faller, 2021).

As entrevistas apresentam reagdes ambiguas frente ao racismo cotidiano,
oscilando entre o desgaste emocional e a for¢a da resisténcia. O enfrentamento das
discriminacdes mobiliza a reafirmagao identitaria e o fortalecimento simbolico,
demonstrando que, mesmo em meio ao sofrimento, a resisténcia se torna forma de
afirmacao e transformagao no exercicio docente.

A dignidade ¢ negada quando o trabalhador ¢ desrespeitado, invisibilizado ou
submetido a humilhagdo reiterada. Ao mesmo tempo, a resisténcia e a reconstru¢ao
simbdlica do valor de si, relatadas por algumas/os docentes, revelam que a resisténcia ¢
ato de afirmacao e de luta diante da opressdo. Trabalhar, nesse contexto, torna-se um
exercicio de sobrevivéncia e de transformagao, no qual a dor se converte em consciéncia
critica e compromisso com a mudanga social, fatores importantes na promogao da

dignidade no trabalho (Blustein & Allan, 2025).
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Os sentimentos expressos pelos participantes apresentam um processo continuo
de tensionamento entre identidade, reconhecimento e humanidade no trabalho. A
experiéncia reiterada de desconfianca, invisibiliza¢ao e necessidade de provar
competéncia produz um desgaste psiquico que ultrapassa episodios isolados, afetando a
forma como o sujeito se percebe e se posiciona no espago profissional. A interiorizacao
dessas violéncias simbdlicas compromete a autoestima, intensifica a vigilancia sobre si
e impde uma carga emocional permanente, na qual o trabalho deixa de ser apenas
exercicio técnico e passa a exigir constante reafirmagao existencial (Fanon, 1961/2022).

As agoes institucionais voltadas ao enfrentamento do racismo aparecem como
frageis e pontuais, limitadas a praticas simbdlicas e descontinuadas. Essa
superficialidade evidencia uma negag¢ao institucional do problema, em que o siléncio ¢ a
omissdo das gestdes perpetuam desigualdades raciais e comprometem a efetiva
promogao da equidade nas escolas.

Promover a dignidade no trabalho significa criar estruturas que reconhegam e
respeitem as diferencas, assegurando espacos de didlogo, escuta e justica. A negacdo
institucional do racismo representa, portanto, uma indignidade, pois falha em
reconhecer a humanidade dos sujeitos e em oferecer reparagao simbdlica e material. A
auséncia de agdo €, em si, uma forma de violéncia organizacional, que normaliza o
silenciamento e a exclusao (Blustein & Allan, 2025).

Apesar de alguns avangos pontuais, como a criagdo de comissdes e protocolos
antirracistas, as falas demonstram que essas iniciativas ainda carecem de efetividade e
continuidade. Predomina a percepc¢do de que tais agdes, embora simbdlicas,
permanecem limitadas diante da complexidade estrutural do racismo nas institui¢des de

ensino.
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Cabe as instituigdes o dever de implementar politicas de prevencao, promogao
da igualdade e reparacdo dos danos causados pela discriminacdo racial. No entanto, as
narrativas docentes mostram que esse dever € sistematicamente negligenciado,
mantendo uma cultura organizacional que prioriza o discurso da neutralidade em
detrimento do compromisso com a justica racial (Convencao Interamericana contra o
Racismo, 2022).

A fragilidade das ag¢des institucionais relatadas demonstra um funcionamento
organizacional que se ancora na neutralidade aparente para manter desigualdades
historicas. Quando as instituigdes tratam o racismo como um problema pontual ou
individual, evitam confrontar os privilégios que estruturam suas praticas cotidianas e
seus critérios de decisao. Esse silenciamento institucional ndo é auséncia de a¢do, mas
uma escolha politica que preserva hierarquias raciais e desloca o enfrentamento do
racismo para o esfor¢o isolado dos sujeitos afetados (Ribeiro, 2019; Almeida, 2019)

Ao ndo assumir responsabilidade ativa pela transformagao das relacdes de poder,
as organizagdes educacionais acabam por naturalizar a desigualdade, fragilizando o
reconhecimento e a dignidade de docentes negros/as. A neutralidade institucional opera
como mecanismo de reproducdo da injustica e impede que a escola se constitua como
espaco efetivo de equidade, justica e trabalho decente.

As experiéncias interseccionais mostram que o trabalho docente de professoras
negras ¢ atravessado pela sobreposicdo de opressdes de raga, género e classe. Essa
combinagdo intensifica o isolamento, o desgaste emocional e a necessidade constante de
reafirmagao profissional, evidenciando como o racismo e o sexismo estruturam

desigualdades e minam o reconhecimento e a valorizagdo no ambiente educacional.
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Essas falas evidenciam a descredibilizac¢do e desvalorizagdo das potencialidades
e competéncias que as professoras negras vivenciam, com base em discriminagao e
racismo. Cida Bento (2022) reforca como a branquitude reforga seus privilégios ao nao
assumir devidamente a existéncia do racismo, das hierarquias das relagdes sociais, esse
pacto da cumplicidade, colocado como ‘pacto da branquitude’, mantém a desigualdade
e opressao, sendo necessario a tomada de agdes contra o racismo e posturas
antirracistas.

O epistemicidio também se fez presente nas falas das docentes. O apagamento
sistematico de produgdes e saberes produzidos por pessoas negras (Ribeiro, 2019).
Alaide Costa conta uma grande tristeza que viveu em seus estudos: “Ja fui questionada
até sobre minha autodeclaragdo, aqui mesmo no doutorado.” e Dona Ivone Lara fala de
seus sentimentos: “Afetou muito e afeta muito o meu psicoldgico. (o racismo) [...] Eu
falo: os lugares que eu chego, ndo esta escrito ‘doutora Dona Ivone Lara’. A cor da
minha pele chega primeiro”. Nessas falas fica evidenciada a nega¢ao dos corpos negros
em posicdes de poder e de producdo académica.

A sobreposicao nao opera como mera soma de desigualdades, mas como um
dispositivo estrutural que organiza hierarquias, regula acessos e define quem pode
ocupar lugares de autoridade e produgdo de saber. A recorrente necessidade de
reafirmagao profissional, bem como o questionamento constante de suas competéncias,
expressa uma logica social que naturaliza a deslegitima¢@o de mulheres negras em
espacos historicamente marcados pela branquitude e pelo androcentrismo (Gonzalez,
2020)

Nesse sentido, as vivéncias empiricas dialogam com a compreensao de que o

trabalho de mulheres negras se inscreve em uma matriz de opressao que articula
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exploragdo material e negagdo simbolica, produzindo isolamento, desgaste emocional e
invisibilizagdo epistemoldgica. A negacao do reconhecimento nio se limita ao plano
institucional formal, mas atravessa as relagdes cotidianas, afetando a construc¢ao
identitaria e o sentimento de pertencimento profissional, o que refor¢a a necessidade
constante de resisténcia como estratégia de permanéncia e afirmagdo no exercicio
docente (Gonzalez, 2020).

A discriminacdo racial direta, embora menos recorrente, evidencia a
permanéncia de praticas explicitas de exclusdo e preconceito nas relagdes escolares.
Esses episodios mostram que, mesmo negado socialmente, o racismo continua operando
de forma institucional, afetando diretamente o reconhecimento e a dignidade de
docentes negros/as.

No contexto docente, a discriminagdo direta afeta o senso de pertencimento e de
seguranga, corroendo o engajamento e o sentido de propésito profissional. E uma
violagdo dos direitos humanos e risco psicossocial, pois gera sofrimento, isolamento e
comprometimento da saide mental (MTE, 2025; Leka & Cox, 2008).

Para a TPT (Duffy et al., 2016) vinculos de reconhecimento sdo rompidos e
ameacam a experiéncia relacional do trabalho, retirando da/o docente negra/o a
dignidade no trabalho, deslocando o lugar de valor humano, do valor de pessoa, da
compreensdo coletiva de “nds”, para uma percepcao de objeto, de indiferenga, de “nods e
eles/as (docentes)”. Dona Ivone Lara disse: “Eles me chamaram para ser paraninfo e
uma mae de aluno falou assim: ‘Vocé quer guardar uma recordacdo com essa professora
preta?”

Outra situagdo que demonstra o impacto da discriminagao racial direta ¢ relatada

pelo professor Martinho da Vila “Na prefeitura, quando dei aula, também vivi isso.



114

Havia 38 alunos na sala e eles cruzaram os bragos, porque nao queriam ter aula
comigo”, situacdo que o levou a desistir da vaga de professor naquela escola. Outros
relatos reforgam o carater humilhante dessas experiéncias, como o episddio narrado por
Sandra de Sa: “Na aula seguinte, um aluno olhou para o outro e disse: ‘Olha a cor dele,
ele vai pegar a sua caneta.’” Essas falas revelam que mesmo reconhecido como crime,
ainda ¢ normalizado e reproduzido em contextos que deveriam promover conhecimento,
respeito e igualdade.

As situagdes relatadas revelam que o corpo negro a partir do racismo ¢ capturado
por um olhar que o reduz a um marcador racial antes de reconhecé-lo como sujeito
profissional. Esse mecanismo aprofunda a violéncia institucional e o sofrimento
psiquico, € compromete a constru¢do de vinculos no trabalho, uma vez que o racismo
impde uma ruptura radical na possibilidade de reconhecimento mutuo, fundamental para
a dignidade no trabalho. A discriminagdo nao apenas fere direitos, mas reatualiza
hierarquias raciais historicamente construidas, nas quais o corpo negro € exposto,
controlado e simbolicamente violentado, mesmo em institui¢cdes cuja fungdo social
deveria ser a promocao da igualdade, do conhecimento e da humanizagdo (Fanon,
1952/2020)

A baixa representatividade negra em cargos docentes e espacos decisorios
reforca o sentimento de ndo pertencimento e perpetua a invisibilidade de profissionais
negros/as. Essa auséncia, mais que quantitativa, possui um carater simbolico e politico,
pois reflete a marginalizagdo estrutural e limita as possibilidades de reconhecimento e
diversidade na produ¢do do conhecimento.

O racismo estrutural opera por meio da invisibilidade e da negacdo de

reconhecimento, estabelecendo quem pode ocupar lugares de poder e de saber. Essa
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auséncia de representatividade gera impactos psicoldgicos e institucionais profundos,
pois limita o espelhamento identitario de estudantes e restringe a diversidade de
perspectivas dentro da produgdo de conhecimento. (Almeida, 2019)

O ambiente académico se torna, assim, um espago de Unica cultura epistémica, que
silencia vozes negras e perpetua padrdes de branquitude como norma de competéncia e
legitimidade (Ribeiro, 2019). Para TD a representatividade ¢ parte integrante da justiga
social e da equidade. Um ambiente de trabalho que nao reflete a diversidade da
sociedade viola o principio de igualdade de oportunidades, reduzindo a efetividade do

trabalho decente (Blustein et al., 2016).
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Consideracoes Finais

O propdsito central deste estudo foi analisar as vivéncias de professoras e
professores negras/os no Brasil a luz do conceito de Trabalho Decente, a partir de uma
leitura psicossocial fundamentada na Teoria da Psicologia do Trabalhar (TPT) e nas
diretrizes da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT). Pretendeu-se compreender
como as experiéncias desses profissionais, atravessadas por fatores sociais, culturais,
historicos e institucionais, revelam desafios e poténcias no contexto educacional
Brasileiro para docentes negras/os.

Considerando os objetivos propostos, entende-se que o estudo atingiu sua
finalidade, ao articular as trés dimensdes centrais — o Trabalho Decente, a Psicologia
do Trabalhar e os Fatores Psicossociais —, construindo uma leitura que reconhece a
docéncia como um espago de producdo de sentido, mas também de enfrentamento
cotidiano das desigualdades raciais e estruturais.

Foi possivel identificar os Fatores Psicossociais envolvidos na percep¢do do
trabalho de professoras/es negras/os, principalmente os riscos psicossociais envolvidos,
como o assédio, sobrecarga, falta de apoio institucional e baixas recompensas e
reconhecimento. Foram exploradas as compreensdes dos/as participantes sobre
situagoes de discriminagado e racismo envolvidos nas relagdes de trabalho, analisados e
discutidos a partir das teorias que compdem a fundamentag@o da pesquisa.

As contribui¢des desta pesquisa se expressam em trés principais eixos. A
primeira € tedrica, ao consolidar um didlogo interdisciplinar entre Psicologia, Educacgao
e Direitos Humanos, integrando os conceitos de Trabalho Decente, TPT e Fatores
Psicossociais como uma matriz interpretativa inédita para compreender a realidade

docente negra.
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A segunda contribuigdo ¢ social e politica, ao dar visibilidade as experiéncias de
professores/as negras/os € demonstrar como o racismo estrutural e institucional afeta
diretamente o bem-estar, a saide mental e as possibilidades de ascensdo no campo
educacional. A terceira é profissional e aplicada, ao propor fundamentos que podem
subsidiar praticas de gestdo, formacao docente e politicas institucionais voltadas a
promogao de ambientes escolares mais seguros, inclusivos e psicologicamente
saudaveis, reafirmando o compromisso da Psicologia do Trabalhar com a dignidade
humana e a justica social.

As limitagdes do estudo situam-se especialmente na dimensao regional e na
diversidade de modalidades de ensino investigadas. A pesquisa abrangeu docentes de
diferentes niveis — Educa¢ao Fundamental, Ensino Médio e Ensino Superior —, que,
embora compartilhem a docéncia como espaco de realizacdo e resisténcia, vivenciam
contextos de trabalho distintos, com demandas e vulnerabilidades proprias.

Essas diferencas influenciam a forma como se percebem e se posicionam no
mundo do trabalho, especialmente diante de questdes raciais e psicossociais. Assim, 0s
resultados devem ser lidos com cautela: trata-se de um levantamento abrangente e
representativo, mas que exige considerar as realidades particulares de cada modalidade
e institui¢ao.

Como sugestdes para estudos futuros, recomenda-se a replica¢do desta pesquisa
em outras regides do pais, de modo a ampliar a compreensdo sobre as dindmicas
culturais, econdmicas e institucionais que moldam as experiéncias docentes negras.
Propde-se ainda o desenvolvimento de investigacdes com outros desenhos

metodoldgicos.
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Estudos quantitativos que utilizem instrumentos psicométricos poderdo avaliar
variaveis como qualidade de vida, bem-estar, engajamento e percepc¢do de trabalho
decente. Essa combinacao entre abordagens qualitativas e quantitativas permitira
aprofundar a compreensdo dos fatores de protecao e risco que compdem a realidade de
trabalho docente, contribuindo para o fortalecimento de politicas publicas e praticas
educacionais que respeitem a diversidade e promovam equidade racial.

Os trés conceitos tedricos centrais — Trabalho Decente, Teoria da Psicologia do
Trabalhar e Fatores Psicossociais — demonstram uma profunda complementaridade
conceitual e ética. O Trabalho Decente, formulado pela OIT, estabelece a base
normativa e politica para a dignidade humana e a justi¢a social; a TPT amplia esse
horizonte ao incluir os determinantes psicossociais € contextuais que estruturam o
sentido e o acesso ao trabalho;

Os Fatores Psicossociais, conforme a NR-01, permitem compreender como as
condigdes concretas de trabalho influenciam o bem-estar e o sofrimento dos
trabalhadores. Ao se entrelacarem, esses referenciais evidenciam uma
interseccionalidade conceitual: ser uma pessoa negra no contexto educacional Brasileiro
representa ndo apenas uma condi¢do ocupacional, mas uma posi¢do social que envolve
riscos psicossociais adicionais, produzidos pelo racismo estrutural e institucional.
Assim, compreender o trabalho docente negro exige reconhecer o racismo como fator
de risco psicossocial, e a resisténcia, a autonomia e a solidariedade como fatores de
protecdo e dignidade.

Como psicologo e professor, encerro este trabalho reafirmando a crenga de que
educar ¢ um ato politico e humano, e que o trabalho docente — especialmente o de

professoras e professores negros/as — ¢ um espacgo de resisténcia, pertencimento e
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transformagdo. Este estudo nasce da escuta e do compromisso com a realidade, mas
também do desejo de contribuir para que a Psicologia e a Educagdo avancem em dire¢o
a uma pratica mais justa, inclusiva e critica.

Que as universidades e escolas se tornem lugares de afirmacao e ndo de negacao,
de acolhimento e ndo de silenciamento. A promogao do trabalho decente e da dignidade
na educagdo ¢, antes de tudo, um compromisso com a vida. Que este trabalho sirva
como um convite a reflexdo e a agdo: por uma Psicologia que reconheca o trabalho
como expressao de humanidade, e por uma Educagdo que reafirme, em cada sala de

aula, o valor inegociavel de existir com dignidade.

“Numa sociedade racista, ndo basta ndo ser racista, é preciso ser antirracista”

(Angela Davis, 1981).
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APENDICE 1

Apéndice

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Eu, Jodo Lucas Soares da Silva, pesquisador do Grupo de Pesquisa Psicologia do Trabalho e
Carreira: pesquisa e intervengdo da Pontificia Universidade Catdlica de Campinas, estou
realizando minha Dissertacdo de Mestrado com objetivo de compreender o trabalho decente na
educagdo a partir dos elementos presentes em vivéncias de professores negros. Por essa razdo,
venho a convida-la(o) para participar desta pesquisa e suas respostas serdo bem-vindas. Caso
queira participar da pesquisa, por favor verifique as condi¢cées a seguir, a fim de proteger a sua
participagéo:

- Os procedimentos aplicados oferecem riscos minimos a sua integridade moral, fisica, mental ou
efeitos colaterais conhecidos e ndo é esperado que esse projeto venha causar algum
constrangimento. Contudo, vocé pode interromper a participagdo a qualquer momento, se assim
desejar.

- Vocé sera convidada(o) a participar de uma entrevista acerca do tema proposto, cuja duragao
aproximada sera de 60 a 90 minutos, no maximo. Caso seja indicada(o) para a entrevista, para
falar sobre uma situagdo especialmente marcante na qual vocé tenha se sentido discriminado(a)
no seu trabalho. Serdo abordados o contexto da situagéo, a oportunidade (ou nao) para expressar-
se a respeito e o desfecho. As demais perguntas que poderao surgir em fung¢éo do dialogo terdo a
unica fungdo de verificar se o seu ponto de vista foi devidamente compreendido.

- A entrevista acontecera via Microsoft TEAMS em data e horario de sua escolha e conveniéncia,
desde que preservadas condig¢bes de sigilo e privacidade. Os didlogos serdo gravados, porém sua
identidade, bem como a de quaisquer outros envolvidos (sejam pessoas, empresas, organizagoes,
instituigdes, projetos, marcas, etc.) serdo mantidos em sigilo absoluto.

- Os resultados gerais obtidos por meio da pesquisa serdo utilizados apenas para alcangar os
objetivos do trabalho acima exposto e poderdo ser publicados em periédicos cientificos sem
qualquer identificag@o que remete a sua pessoa. Os dados especificos oriundos dos dialogos com
cada participante desta pesquisa serdo mantidos sob prote¢do do pesquisador responsavel que os
destruira depois de cinco anos conforme as resolugées CNS 466/12 e CNS 510-16.

- Vocé podera entrar em contato quanto as questdes éticas, para duvidas, sugestdes ou dentncias
sobre este projeto diretamente com o Comité de Etica em Pesquisa Com Seres Humanos da PUC-
Campinas, situado a Rua Professor Doutor Euryclides de Jesus Zerbini, 1516 — Bloco D, Parque
Rural Fazenda Santa Candida, Campinas, SP, CEP 13.087-571, ou pelo telefone (19) 3343-6777,
de segunda a sexta-feira das 08h00 as 12h00 / 13h00 as 17h00, ou pelo email
comitedeetica@puc-campinas.edu.br - Vocé podera entrar em contato com o pesquisador
responsavel pelo estudo, Jodo Lucas Soares da Silva, sempre que julgar necessario, pelo email:
joaosoares.lucas@gmail.com ou pelo telefone (19) 97405-8954.

- Vocé tera a oportunidade para perguntar a respeito de qualquer questdo que desejar, e todas as
duvidas serdo respondidas a seu contento. Este TCLE é assinado em duas vias de igual teor,
sendo que uma delas ficara com vocé e, a outra, com o pesquisador responsavel.

- Ao final, vocé podera receber os dados gerais da pesquisa, caso assim desejar. Para tanto, sera
agendada uma entrevista devolutiva em local e data de sua conveniéncia.

Caso concorde(m) em dar o seu consentimento livre e esclarecido para participar do projeto de

pesquisa supra-citado, assine o seu nome abaixo.

Atenciosamente,

Jodo Lucas Soares da Silva
Nome do pesquisador(a) responsavel

Estou esclarecido(a) e dou consentimento para que as informagdes por mim prestadas sejam
usadas nesta pesquisa. Também, estou ciente de que receberei uma via integral deste Termo.

Nome/assinatura do(a) participante da pesquisa:
Data:
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pelo autor? Foi feito um teste-piloto?

Dominios Pag.

CHECKLIST COREQ - DOMINIO 1 - EQUIPE DE PESQUISA E RECIPROCIDADE
1. Entrevistador/facilitador — Quais autores conduziram a entrevista ou grupo 2
focal?
2. Credenciais — Quais foram as credenciais do pesquisador? Ex.: PhD, MD; 2;118
3. Ocupacio — Qual foi sua ocupagdo no momento do estudo? 19
4. Sexo — O pesquisador era do sexo feminino ou masculino? 2
5. Experiéncia e formac¢fo — Que experiéncia ou formacao que o pesquisador 19; 118
tem?
6. Relacio estabelecida — Uma relagio foi estabelecida antes do estudo iniciar? 19;
7. Conhecimento do participante sobre o pesquisador — O que os participantes 61-71
sabem sobre o pesquisador?
8. Caracteristicas do entrevistador — Que caracteristicas foram notificadas 19-21
sobre o entrevistador? Viés, suposi¢des, razdes e interesses no tema de pesquisa.

CHECKLIST COREQ - DOMINIO 2- DELINEAMENTO DO ESTUDO

9. Orienta¢ao metodologica e tedrica — Que orientagdo metodologica foi 61-71
indicada para sustentar o estudo? Por exemplo: teoria fundamentada, analise do
discurso, etnografia, a fenomenologia, a analise de conteudo;
10. Amostragem — Como foram selecionados os participantes? (intencional, 63; 67
conveniéncia, bola de neve...);
11. Modo de abordagem — Como os participantes foram abordados? (ex.: cara a 63; 67
cara, telefone, correio, e-mail);
12. Tamanho da amostra — Quantos participantes participaram do estudo? 62 - 64
13. Nao participantes — Como muitas pessoas se recusaram a participar ou 63
desistir, por quais razoes?
14. Definicao da coleta de dados — Onde estavam os dados recolhidos (ex. casa, 66 - 67
clinica, local de trabalho)?
15. Presenca de nio participantes — Mais alguém estava presente além dos 62 - 63
participantes e dos pesquisadores?
16. Descricao da amostra — Quais sao as caracteristicas importantes da amostra 62 - 65
(dados sociodemograficos)?
17. Guia de entrevista — Quais foram as perguntas, instru¢des, guias, fornecidos 66; 135

18. Entrevistas repetidas — Foram repetidas entrevistas realizadas? Se sim,
quantas?

Nao se aplica

19. Gravacao de audiovisual — Usou-se gravagdo de dudio ou imagem para
coleta dos dados?

Nao se aplica
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20. Diario de campo — Foram feitas notas de campo durante ou ap6s a entrevista
ou grupo focal?

Naio se aplica

21. Duracio — Qual foi a duracao do grupo focal ou entrevista?

67

22. Saturacio dos dados — A saturagao dos dados foi discutida?

Naio se aplica

23. Devolucio das transcricoes — As transcri¢cdes foram devolvidas aos
participantes para corre¢des ou comentarios?

Naio se aplica

CHECKLIST COREQ - DOMINIO 3 - ANALISES E RESULTADOS

24. Numero de codificadores de dados — Quantos codificadores codificaram os
dados?

Naio se aplica

25. Descri¢ao da arvore de codificacio — Quais autores forneceram uma
descrigdo da arvore de codificagdo;

Nio se aplica

26. Derivacio de temas — Foram identificados temas antecipadamente ou foram
derivados dos dados;

66; 126

27. Software — Qual software, se for o caso, foi usado para gerenciar os dados?

Nao se aplica

28. Verificacdo dos participantes — Os participantes forneceram feedbacks sobre
os resultados?

Nao se aplica

29. Apresentacgio de citagdoes — Foram apresentadas citagdes dos participantes 72-92
para ilustrar os resultados? Cada citacdo foi identificada? Ex. O niimero do

participante;

30. Dados e resultados consistentes — Houve coeréncia entre os dados 72 -119
apresentados e as conclusoes?

31. Clareza dos temas principais — Os principais temas foram claramente 72 -115
apresentados nos resultados?

32. Clareza dos temas menores — Existe uma descri¢ao de diversos casos ou 72 -115

discussao de temas menores?
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ANEXO 2
Questionario Sociodemogridfico Ocupacional - QSO

E possivel escolher mais do que uma op¢ao nas questoes indicadas com asterisco.

1. Qual sua idade?

2. Como voce se autodeclara em relagdo a cor?
() Preta
( ) Parda
() Amarela
() Indigena
( ) Branca

3. Em relacdo as suas origens, vocé:
( ) atua na mesma regido onde nasceu

() nasceu em um estado diferente de onde atua

~

) nasceu em um pais diferente de onde atua

4. Qual seu estado civil?

) solteira(o)

) casada(o)/unido estavel
) separada(o)

) divorciada(o)

) em uma relagdo aberta

) viava(o)

e e e e e T

) outro

5. Tem filhos?
()sim

( )nao
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10.

(

. Qual ¢ seu grau de formagao?

) Ensino Médio completo

) Ensino Superior completo

) Pos-graduacao/Especializagdo completa
) Mestrado

) Doutorado

. Em quantas institui¢des de ensino vocé leciona?

) uma
) duas
) trés

) quatro ou mais

. Em que tipo de institui¢ao de ensino vocé leciona?

) Ensino Publico
) Ensino Particular

) Ambos

. Em qual 4rea vocé atua?*

) Ensino Infantil

) Ensino Fundamental I

) Ensino Fundamental 11

) Ensino Médio

) Ensino Superior - Graduagao

) Ensino Superior — Pds-graduagao

Qual o tipo de instituicdo em que atua?*

) Creche Publica Estadual
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) Creche Publica Municipal
) Creche Particular
) Escola Publica Estadual

) Escola Publica Municipal

(

(

(

(

() Escola Particular
() Institui¢ao de Ensino Superior Publico Estadual
() Institui¢ao de Ensino Superior Publico Federal
() Institui¢do de Ensino Superior Particular

(

) Outro:

11.  Ha quanto tempo em anos vocé leciona?

()

12.  Quantas disciplinas vocé leciona?
( ) uma
() duas
() trés

() quatro ou mais

13.  Qual ¢ sua carga horaria semanal dedicada a docéncia? (indique a média do ano)

14.  Quantos estudantes vocé tem no total? (indique a média do ano,
aproximadamente)

15. Qual sua faixa salarial?

() até 1 salario-minimo

( ) de 1 a5 salarios-minimos
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() de 5 a 10 salarios-minimos

() mais de 10 salarios-minimos
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ANEXO 3
Roteiro de Entrevista Semiestruturada

Bloco 1: Contexto profissional

1. Quando vocé decidiu que queria ser professora?

2. Por que vocé escolheu ser professora e ndo outra profissao?

3. O que mais te inspirou ou influenciou na decisdo de ser professora?
4. Vocé sempre quis ser professora ou mudou de ideia com o tempo?

5. O que mais vocé gosta ou acha importante no seu trabalho de professora?

Bloco 2: Trabalho Decente e Educacao:

1. No seu trabalho, vocé se sente segura e protegida?

2. Vocé consegue cuidar da sua satde no trabalho? Por exemplo, pode sair para
consultas médicas ou se ausentar em periodos de adoecimento?

3. Vocé consegue ter tempo para descansar e aproveitar a vida fora do trabalho?

4. Os valores da escola combinam com o que vocé acredita?

5. Na sua opinido, o que faz o trabalho de professor/a ser um bom trabalho?

Bloco 3: Fatores Psicossociais

1. Como ¢ seu ambiente de trabalho?
2. Tem algo no seu trabalho que te deixa desconfortavel ou estressada?
3. Vocé acha que consegue dar conta das exigéncias do trabalho?

4. Voce ja se sentiu insegura ou desprotegida no trabalho?



137

5. Se sim, o que sente que poderia ser feito para te ajudar a se sentir mais

tranquila/o e bem no trabalho?

Bloco 4: Situac¢des de Discriminacio e Racismo

1. Voce ja se sentiu discriminada ou tratada de forma diferente no
trabalho?

2. Vocé acha que existe racismo no seu dia a dia na escola?

3. Vocé ja viu situagdes de racismo com professoras/es negras/os?

4. Se sim, pode me contar o que aconteceu?

5. Como essas situacoes de discriminagdo ou racismo afetaram vocé ou
outras pessoas?

6. A sua escola ou institui¢do faz algo para combater o racismo?
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ANEXO 4
Parecer Comité de Etica em Pesquisa

PONTIFICIA UNIVERSIDADE
CATOLICA DE CAMPINAS - W“‘-“
PUC/ CAMPINAS

Continuacéo do Parecer: 7.550.813

educagdo basica e superior, articulando as dimensdes do Trabalho Decente com experiéncias de
discriminacdo, precarizacdo e desigualdade. A investigacdo busca oferecer subsidios para promover
praticas mais justas e inclusivas no campo educacional.

Consideracoes sobre os Termos de apresentagao obrigatoria:

Os termos estdo devidamente preenchidos e claros, com destaque para o TCLE. Por se tratar de
atendimento de diligéncia, ajustes foram feitos.

Recomendagoées:

Néo ha.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequacgées:

Considerando que o pesquisador atendeu adequadamente todas as pendéncias apontadas anteriormente
pelo CEP, o projeto esta aprovado.

Consideragoes Finais a critério do CEP:

Dessa forma, e considerando a Resolugdo CNS n°. 466/12, Resolugdo CNS n° 510/16, Norma Operacional
001/13 e outras Resolugdes vigentes, e, ainda que a documentacgao apresentada atende ao solicitado,
emitiu-se o parecer para o presente projeto: Aprovado. Conforme a Resolugdo CNS n°. 466/12, Resolugao
CNS n° 510/16, Norma Operacional 001/13 e outras Resolugdes vigentes, & atribuicdo do CEP
¢iacompanhar o desenvolvimento dos projetos, por meio de relatérios semestrais dos pesquisadores e de
outras estratégias de monitoramento, de acordo com o risco inerente a pesquisa;. Por isso o/a
pesquisador/a responsavel devera encaminhar para o CEP PUC-Campinas os Relatérios Parciais a cada
seis meses e o Relatério Final de seu projeto, até 30 dias apés o seu término.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacgado
Informagées Basicas| PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 05/05/2025 Aceito
do Projeto ROJETO 2537056 .pdf 15:14:45
Outros Carta_Resposta.pdf 05/05/2025 | JOAO LUCAS Aceito
15:14:28 [SOARES DA SILVA

Outros Instrumentos.pdf 23/04/2025 |JOAO LUCAS Aceito
09:48:17 | SOARES DA SILVA

Outros Termo_Uso_de_Imagem_Voz.pdf 23/04/2025 | JOAO LUCAS Aceito
09:47:45 | SOARES DA SILVA

Outros TERMO_DE_CONSENTIMENTO_PARA| 23/04/2025 |JOAO LUCAS Aceito
TRATAMENTO_DE_DADOS PESSOA| 09:46:53 [SOARES DA SILVA

Enderego: Rua Professor Doutor Euryclides de Jesus Zerbini, n° 1516 - Bloco D

Bairro: Parque Rural Fazenda Santa Candida CEP: 13.087-571
UF: SP Municipio: CAMPINAS
Telefone: (19)3343-6777 E-mail: comitedeetica@puc-campinas.edu.br
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Outros I1S.pdf 23/04/2025 |JOAO LUCAS Aceito
09:46:53 | SOARES DA SILVA

Declaragédo de Declaracao_orientador.pdf 23/04/2025 |JOAO LUCAS Aceito

Pesquisadores 09:45:49 | SOARES DA SILVA

Declaragéao de Declaracao_pesquisador.pdf 23/04/2025 | JOAO LUCAS Aceito

Pesquisadores 09:45:27 | SOARES DA SILVA

TCLE / Termos de | TCLE_juizes_e_auditor.pdf 23/04/2025 | JOAO LUCAS Aceito

Assentimento / 09:42:18 |SOARES DA SILVA

Justificativa de

Auséncia

TCLE / Termos de |[TCLE_1.pdf 23/04/2025 |JOAO LUCAS Aceito

Assentimento / 09:41:38 |SOARES DA SILVA

Justificativa de

Auséncia

Projeto Detalhado / |Projeto_Completo.pdf 23/04/2025 | JOAO LUCAS Aceito

Brochura 09:41:08 |SOARES DA SILVA

Investigador

Cronograma Cronograma_de_Pesquisa.pdf 23/04/2025 |JOAO LUCAS Aceito
09:40:19 | SOARES DA SILVA

Declaragédo de Declaracaodeinfra_online.pdf 23/04/2025 | JOAO LUCAS Aceito

Instituicdo e 09:39:29 |SOARES DA SILVA

Infraestrutura

Orcamento Declaracao_Custos.pdf 23/04/2025 | JOAO LUCAS Aceito
09:39:01 | SOARES DA SILVA

Folha de Rosto Folha_de_Rosto.pdf 23/04/2025 |JOAO LUCAS Aceito
09:38:21 | SOARES DA SILVA

Situacgao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciagao da CONEP:
Nao

CAMPINAS, 07 de Maio de 2025

Assinado por:
GISELE MARA SILVA GONCALVES
(Coordenador(a))

Enderego: Rua Professor Doutor Euryclides de Jesus Zerbini, n° 1516 - Bloco D

Bairro: Parque Rural Fazenda Santa Candida CEP: 13.087-571
UF: SP Municipio: CAMPINAS
Telefone: (19)3343-6777 E-mail: comitedeetica@puc-campinas.edu.br
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