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RESUMO

O artigo se baseia em uma pesquisa qualitativa, onde busca interpretar e compreender
fendmenos sociais sobre o papel central da baba e seu investimento na crianga, e analisa o
comportamento das pessoas dentro das organizacdes, nesse caso, na casa familiar, ao invés de
se concentrar em estatisticas ¢ nimeros, ela se baseia em observagdes detalhadas, entrevistas,
analise de texto e contextos sociais para explorar significados, percepgdes e experiéncias das
participantes.

A pesquisa foi embasada em revisdo de literatura e se dividiu em temas: a figura da baba, o
individuo no ambiente de trabalho em busca de reconhecimento, valorizacao, e a espiritualidade
como uma conexao mais ampla. As babds entrevistadas estdo nos EUA com vistos validos,
variando em formacao académica, mas a maioria teve experiéncia como au pair. Os desafios
principais incluem diferengas culturais na abordagem de limites para criangas, flexibilidade ¢
destacada como um beneficio acordado entre familia e baba. A formac¢ao em primeiros socorros
¢ obrigatdria, embora nenhuma das babds tenha renovado o certificado conforme recomendacdo
de reciclagem a cada dois anos. As tarefas da baba se concentram no cuidado das criangas, com
possiveis variagdes no contrato com o empregador. A maioria das babas se sente acolhida pelas
familias para as quais trabalham, sendo inclusas em eventos familiares, mas uma mantém uma
relacdo mais estritamente profissional. Momentos de desvalorizagdo surgem quando sentem
que sua preseng¢a nao € necessaria ou precisam alterar planos devido a mudangas de ultima hora.
A interacdo humana no ambiente de trabalho influencia o comportamento, e as babas
desenvolvem habilidades para lidar com as diferencas. Babas se sentem confortaveis nas casas
onde trabalham, tendo acesso a tudo e liberdade de movimento. Alguns desconfortos surgem
quando as criangas preferem a presenga dos pais, atrapalhando o trabalho das babas, e algumas
Jé sentiram preconceito em empregos anteriores. A maioria se sente a vontade com cameras de
monitoramento e pode comer nas casas onde trabalham, mas metade prefere levar sua propria
comida. Todas as babas precisam dirigir para chegar ao trabalho, ja que o transporte ptblico na
regido ndo ¢ adequado. As babds trabalham em média 8 horas por dia, ganhando em média
$1000 por semana, sem declarar imposto de renda. As familias para quais as babas trabalham
praticam religido regularmente, mas celebram feriados cristdos e judaicos. As babas se sentem
valorizadas devido ao reconhecimento, confianca depositada nelas e interagdes positivas,
buscando significado em seu trabalho.

Palavras-chave: Babas; familias; espiritualidade; acolhimento.
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1 INTRODUCAO

O acolhimento de babds em casas americanas ¢ um processo fundamental para
estabelecer uma relagcdo de confianga e eficiéncia entre as babas e as familias que contratam
seus servigos. Esse processo envolve diversos aspectos, desde a integracdo a cultura e ao
ambiente da casa, até o alinhamento de expectativas e a garantia de um ambiente de trabalho
seguro e positivo.

A espiritualidade no ambiente de trabalho ¢ considerada aceitdvel e reconhecida no
universo académico. No ambiente de trabalho se vive uma ascensdo da demanda qualificada de
profissionais, onde, muitas vezes, surge uma competitividade entre as familias para reter o
talento da baba e por isso, muitas familias ndo medem esforgos para deixa-las satisfeitas e
confortaveis.

Este artigo pretende responder com os resultados obtidos a seguinte questdo
norteadora: “Acolhimento de babas em familias americanas”.

O interesse pelo tema teve origem as minhas experiéncias profissionais, trabalhando
nos recursos humanos de uma empresa no Brasil e como babé nos Estados Unidos.

Além de conversar e observar o cotidiano de meninas que fizeram a transi¢ao de largar
suas carreiras para serem babds nos Estados Unidos, também abordo como esse servico € visto,
e como podemos analisar a familia e a bab4d como uma empresa.

Por fim, encontrar um significado maior que envolve os afazeres do dia a dia, aumenta
o ganho para o individuo, para o empregador e para a sociedade, trazendo um maior
comprometimento, que pode ser para o bem comum dos envolvidos.

Fica evidenciado a importancia do estudo do tema, assim como em uma organizagao
empresarial, as casas que empregam imigrantes também sdo vistas como empresas pois também
empregam pessoas.

Podemos perceber que a espiritualidade pode se tornar um caminho para agregar e
contribuir para a efetivagdo de questdes relacionadas ao comportamento humano. A
espiritualidade se torna cada vez mais necessaria diante dos desafios de encontrar um

significado e sentido no que se faz.



11

1.1 TEMA

A profissdo baba ¢ um trabalho de cuidados infantis, o trabalho estd direcionado ao
desenvolvimento de uma ou mais criangas, no ambiente doméstico. Quando cuidamos do outro,
faz com que a vida tenha um sentido, um dos papéis da baba ¢ mostrar para crianca que ela ¢
vista, compreendida e aceita pela sociedade, pode ser desafiador, mas ¢ preciso lidar com a
frustragdo de maneira madura para que a crianca ndo seja prejudicada.

A questdo da espiritualidade e acolhimento no local de trabalho surge como uma
resposta a procura de um trabalho mais humanizado, com enfoque no colaborador, onde ele se
sentira acolhido e bem-vindo. Dentro desse contexto, uma das motivacdes em realizar este
trabalho € promover uma melhoria dos relacionamentos interpessoais, gerando vantagem como
a satisfagdo, comprometimento das pessoas, aumento da produtividade focando mais no

desenvolvimento da crianga.

1.1.1 Delimitacio do tema

O acolhimento das babas e a espiritualidade no ambiente de trabalho sdo temas que se
relacionam com o bem-estar € o desenvolvimento dos funcionarios, bem como com a cultura
organizacional. A espiritualidade no trabalho ndo necessariamente se refere a uma religido
especifica, mas envolve valores, proposito, conexdes interpessoais e um senso de significado.
O acolhimento, por sua vez, envolve a criagdo de um ambiente inclusivo, onde todos se sintam
respeitados e valorizados.

Os beneficios sdo a melhoria da qualidade de vida individual e coletiva, estimula
crescimento e desenvolvimento, incentiva a comunicacdo e criatividade para realizar
atividades.

O acolhimento e espiritualidade ndo podem estar separados do trabalho, pois com estes
o ser se sentird pertencente. O ambiente de trabalho deve buscar estratégias que o torne capaz
de extrair do ser humano o que hd de mais sadio em seu ser. Todas os ambientes que se
conectam com a espiritualidade proporcionam experiéncias ricas e gratificantes aos seus
funciondrios, bem como emogdes extremamente positivas.

O acolhimento e espiritualidade abrem espagos para jornadas de aprendizado de
solidariedade, fraternidade, plenitude e satisfacdo, estes que trazem um sentido a realizagdo

pessoal do ser humano.
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1.1.2 Questao norteadora

A questdo norteadora "Vocé se sente acolhido no ambiente de trabalho?" ¢ uma
pergunta fundamental para avaliar o bem-estar dos colaboradores e a eficacia do que foi
acordado com as familias. Essa questao pode ser o ponto de partida para investigar a percep¢ao
dos funciondrios sobre o ambiente de trabalho e identificar areas que podem precisar de
melhorias.

O objetivo de uma pesquisa tem a intengdo de esclarecer aquilo que o pesquisador
pretende desenvolver, desde os caminhos teoricos até os resultados a serem alcangados. Dessa

forma, o percurso investigativo torna-se mais facil.

1.2 OBJETIVOS

Para Mattos (2019) objetivo de uma pesquisa serve para esclarecer aquilo que o
pesquisador pretende desenvolver, partindo dos caminhos tedricos até os resultados a serem
alcancados, dessa maneira, o percurso investigativo torna-se mais facil.

Para Marconi e Lakatos (2002) as pesquisas devem ter um objetivo para saber o que
se vai procurar e o que se pretende alcangar. Definir objetivos de pesquisa ¢ um requisito para
desenvolver uma pesquisa cientifica. Precisa ser claro, preciso e coerente com o tema, pois ele
apresenta os motivos para o desenvolvimento da pesquisa, informando assim, as contribui¢des

que os resultados produzirdo.

1.2.1 Objetivo geral

Identificar a questdo do acolhimento que a familia americana tem para com as babas

brasileiras.

1.2.2 Objetivo especificos

a) apresentar referencial tedrico sobre o tema: explorar e sintetizar a literatura
existente sobre acolhimento de babas em familias americanas, incluindo aspectos
de espiritualidade no ambiente de trabalho e sua relagdo com o bem-estar dos
colaboradores.

b) definir pesquisa a ser aplicada: estabelecer metodologias adequadas para a coleta
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de dados, como questionarios e entrevistas, considerando a abordagem mais eficaz
para compreender a dindmica do acolhimento das babds nas familias americanas.
c) analisar dados coletados: processar e interpretar os dados obtidos durante a
pesquisa, identificando padrdes, tendéncias e insights relevantes relacionados ao
acolhimento, a espiritualidade e a percep¢do das babas sobre seu ambiente de
trabalho.
d) apresentar dos dados pesquisados: elaborar um relatorio detalhado dos resultados

da pesquisa, destacando os principais achados e conclusdes sobre o tema abordado.

1.3 JUSTIFICATIVA

O acolhimento no trabalho pode ser aplicado tanto em ambientes de trabalho
tradicionais, como escritorios, fabricas, locais fisicos da empresa, quanto em situacdes de
trabalho remoto e em residéncias familiares. Quando se trata do trabalho em residéncias
familiares, muitos dos principios do acolhimento ainda sdo relevantes, mas existem algumas
consideracdes especificas a serem feitas. A comunicacao precisa ser clara, pode haver barreiras
com o idioma, por isso ¢ fundamental estabelecer canais de comunicagao claros e eficazes para
que os funcionarios que trabalham em casas de familias americanas possam se sentir conectados
com o que estdo fazendo, assim como com as criangas e os pais delas.

A chave para o sucesso trabalhando em casas de familias ¢ a comunicacdo aberta e a
adaptabilidade por parte dos envolvidos de modo que seja possivel haver uma comunicagdo e
entender as diferengas culturais.

Sofremos uma pressao cada vez maior por resultados positivos, o ambiente de trabalho
¢ repleto de disputas pelo reconhecimento e muitas vezes pelo poder dependendo a situagdo. O
nervosismo, a pressao, o medo, e o estresse parecem fazer parte do cotidiano da sociedade. E
preciso estar emocionalmente e psicologicamente disposto para enfrentar os desafios do dia a
dia. Hoje em dia até bem-estar sofre pressdo. Um estado onde ndo apenas os individuos, mas
também as organizagdes como um todo precisam propiciar esse bem-estar. E isso pode ser feito
através da espiritualidade (SIQUEIRA, 2008).

O mercado de trabalho estd cada vez mais exigente com os profissionais, isso faz com
que eles busquem novos cursos, aprimoramentos € mais capacitagdo. Porém, ndo ¢ suficiente
para o bem-estar do funciondrio. A pessoa que tem um espiritual elevado faz a diferenca, pois
¢ capaz de promover a harmonia, buscar formas de resolver os problemas com equilibrio e

tranquilidade, impedindo que maiores problemas acontegam, contribui para transformar o
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esfor¢o pessoal em resultado positivo (ANDRADE, 2012).

Para Arruda (2005), a espiritualidade vem como uma busca por motivagdo, equilibrio
e entusiasmo, vindo de dentro para fora, ela ndo esta ligada somente a vida profissional, mas
em tudo o que fazemos dentro e fora do ambiente de trabalho. Por isso a questao espiritual do
individuo ¢ importante no trabalho.

A espiritualidade no trabalho gira em torno de atitudes do ser humano, auxilia os
demais, faz pensar no outro como um ser que possui defeitos e qualidades. Faz com as pessoas
fiquem mais motivadas e percebam o orgulho de trabalharem em um lugar acolhedor. Inspira e
que guia as pessoas € os grupos de trabalho favorecendo a colaboragdo, a responsabilidade e o
compromisso com objetivos compartilhados (ANDRADE, 2012).

A espiritualidade nas organizagdes faz com que o trabalho se desenvolva com a
exceléncia esperada, como um ato de servir ao proximo, de se doar, aceitando as diferengas

entre as pessoas e fazendo das diferengas uma fortaleza.

2 REFERENCIAL TEORICO

Referencial tedrico segundo Lakatos e Marconi (2003) permite com que se verifique
o problema a ser pesquisado sob o olhar de pesquisas ja realizadas.

Para elaboracdo do referencial teérico foram utilizados os temas centrais: O ser
humano dentro do ambiente de trabalho, espiritualidade, o que ¢ a organizacao espiritualizada,
acolhimento no ambiente de trabalho e babas que trabalham para familias americanas.

Os autores estudados sdo das areas de administragdo, como Vitdrio César Mura de
Arruda (2005), Jaime Bettega (2013) e Maria Joel Lopes Gongalves (2012). Também foram
utilizados artigos nas areas e espiritualidade, acolhimento familiar e profissdao baba, além de

pesquisas na internet.

2.1 BABA

Pode-se caracterizar a fun¢do baba como um talento natural, ja4 que a fungdo ¢ o
cuidado com a crianga, a mulher esta vivenciando a “esséncia feminina”, e o que ¢ esperado ¢
que a babé cuide dos filhos dos outros como se fossem seus (SILVA, 2021).

Todos os atos de uma baba com a crianca sdo importantes, quanto mais a baba interage
com a crianga, quanto mais atenciosa e receptiva, mais a crianga vai se sentir em um ambiente

seguro (ESQUIVIEL, 2015).
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Muitas vezes o corpo da baba, ¢ confundido pelas criangas pelo corpo da mae, o corpo
para dar afeto, esse corpo também ¢ visto como corpo-objeto quando em uma visdo capitalista,
pois ¢ um instrumento de trabalho, onde a baba se dedica a carregar, alimentar e até higienizar
o outro corpo (SEGATO, 2006).

Os cargos mais procurados e que sdo mais lucrativos, s3o os que ja sao bem definidos,
onde as tarefas ficam claras e as competéncias sdo reconhecidas. As mulheres imigrantes,
principalmente as que sdo contratadas “fora dos livros”, pessoas que ndo pagam os impostos,
conseguem trabalhos diurnos, de babas, onde as tarefas sdo definidas entre funciondrio e
empregador (RICHARDSON, 1999).

Uma baba profissional quer um horario garantido, envolve criangas em brincadeiras
imagindrias, sabe técnicas de primeiros socorros, uma baba profissional vai fazer mais que o

minio e esperar um bonus (LUTZ, 2002).

2.1.1 Babas imigrantes

Helma Lutz (2002), aponta que imigrantes latinos e caribenhos que estdo nos Estados
Unidos geralmente tem ensino médio e faculdade no seu pais natal, até mesmo cargos bons em
empresas, grande parte das mulheres imigrantes que entram nos Estados Unidos com visto de
au pair (intercdmbio cultural para morar com uma familia americana), prosseguem seus
estudos, pois ¢ uma exigéncia do programa de au pair.

Lutz (2002) também aborda que muitos imigrantes indocumentados, pessoas que
trabalham fora dos livros, ou seja, ndo pagam os impostos ao governo, tem vistos temporarios
ou permanentes. Essas pessoas sdo grande maioria que trabalham com servicos domésticos e
babas sdo servigos dificeis de se conseguir.

Para conseguir um trabalho de baba que a remuneragao seja elevada ¢ necessario ter
experiéncia, o trabalho de baba ¢ considerado um trabalho de transi¢ao para muitos imigrantes,
uma transi¢ao até ter uma permissdo para trabalhar legalmente nos Estados Unidos (HELMA
LUTZ, 2002).

Algumas familias preferem cuidadoras que sejam de familias boas, tenham uma
educacdo acima da média, e buscam babds que vado ajudar as criancas se desenvolverem

culturalmente, boa parte de familias que procuram babds, que falem mais de um idioma

(MACDONALD, 2011).
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2.1.2 Leis trabalhistas nos Estados Unidos

Segundo o Fair Labor Standards 2023, (Lei de Padrdes Justos de Trabalho), os
empregadores domésticos devem cumprir as leis salariais, trabalhistas e tributdria que
envolvem babas, cuidadores de idosos e os demais trabalhadores domésticos. Existem
regulacdes diferentes de cada estado americano deve seguir pelo fato do custo de vida de cada
regido.

Os funciondrios domésticos precisam receber o saldrio minimo estadual ou federal. O
salario minimo estadual no estado da Georgia - Estados Unidos ¢ de US$ 5,15 por hora.
Entretanto os funcionarios domésticos sdo abrangidos pela Lei de Padrdes Justos de Trabalho
(Fair Labor Standards Act), que o salario-minimo aplicavel ¢ de $ 7,25 por hora.

Os funcionarios domésticos no estado da Georgia devem receber uma hora e meia por
horas trabalhadas acima de 40 horas em uma semana de trabalho de sete dias. A compensagao
de horas extras ndo ¢ exigida para funciondrios que moram com as familias para as quais
trabalham.

A Lei de Padrdes Justos de Trabalho (Fair Labor Standards Act, 2023), ndo exige
pagamento de horas extras quando se trabalha em finais de semana, feriados ou dias normais
de descanso, a ndo ser que que o funciondrio tenha passado das 40 horas normais e as horas
extras sejam trabalhadas nesses dias.

O estado da Georgia ndo tem leis quanto ao pagamento final. Os empregadores devem
fornecer aos funciondrios os seus contracheques finais no préximo dia de pagamento

programado.

2.2 VANTAGENS DO ACOLHIMENTO FAMILIAR EM RELACAO AO
INSTITUCIONAL

Segundo Santos (2021), h4d muitas vantagens no acolhimento familiar, especialmente
no aspecto afetivo, em uma empresa sempre ¢ mais desafiador de se construir lagos afetivos por
causa da rotatividade. J4 no ambiente familiar isso ¢ favorecido, pois na rotina e no ambiente
familiar ha mais chances de criar vinculos. O vinculo € essencial para criar confianga para que
seja possivel compartilhar anglstias e conquistas. Muitas vezes em empresas o tratamento ¢
geralmente de forma coletiva, sem se atentar para as individualidades. Ou seja, rotina comum
para todos. Muitas vezes no ambiente empresarial se sofre as consequéncias por falta de afeto

e de estimulagdo, ja no ambiente familiar ha acolhimento e confianga.
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Todos os trabalhadores de servicos humanos estdo familiarizados com o conceito de
estabelecer relacionamento com os seus clientes, uma condi¢do na qual os clientes percebem
que seu trabalhador ¢ compreensivo, confidvel dignos e genuinamente interessados no seu bem-
estar (Anderson e Martin, 1995, p.34). Ou seja, a relacdo ¢ fundamental para o bem-estar e o
desenvolvimento saudavel dessas criancas por muitas razoes:

a) seguranca emocional: criancas em estado de cuidado muitas vezes passam por
traumas e separagdes. Desenvolver relacionamentos com adultos confiaveis e
carinhosos pode proporcionar a elas uma sensacdo de seguranga emocional
fundamental para sua recuperagao;

b) desenvolvimento social e emocional: relacionamentos saudaveis ajudam as
criancas a desenvolver habilidades sociais e emocionais, como empatia,
comunicagdo e resolucdo de conflitos. Isso é essencial para sua capacidade de
construir relacionamentos saudaveis no futuro;

c) modelagem de comportamento: criancas que sdo cuidadas por alguém muitas
vezes precisam de modelos de comportamento positivo para aprender como se
comportar e interagir com os outros. Relacionamentos com adultos responsaveis
podem servir como exemplos positivos;

d) apoio: relagdes fortes com cuidadores podem garantir que as necessidades da
crian¢a sejam atendidas adequadamente. Isso inclui acesso a cuidados médicos,
educacdo e apoio emocional;

e) resiliéncia: um relacionamento estdvel pode ajudar as criangas a desenvolver
resiliéncia, a capacidade de lidar com adversidades e superar desafios. Isso ¢
especialmente importante, dada a vulnerabilidade dessas criangas;

f) participacdo nos processos de cuidado: Criangas que tém relacionamentos
positivos com adultos tém mais probabilidade de se envolver nos processos de
tomada de decisdo sobre seu cuidado, o que pode aumentar sua sensagao de controle
¢ autoestima;

g) trabalho de cuidado de longo prazo: criangas em estado de cuidado muitas vezes
passam por varios ambientes e cuidadores ao longo de suas vidas. Relagdes
continuas e de apoio podem fornecer estabilidade em meio a mudangas;

Portanto, ¢ crucial que os profissionais que trabalham com criangas em estado de

cuidado desenvolvam habilidades interpessoais solidas e criem um ambiente que promova
relacionamentos saudaveis e de apoio. Isso pode fazer uma diferenca significativa no futuro

dessas criangas e em sua capacidade de superar as adversidades que enfrentam.
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2.2.1 Bem-estar no trabalho

O bem-estar do funcionario ¢ fundamental para o funcionamento adequado do
ambiente de trabalho (Rodriguez-Carvajal et al., 2010). Existe consenso da importancia do
bem-estar para o individuo e a empresa, mas ndo sobre seu significado. Dentre a variedade de
conceitos, tem havido uma propensao em aproximar os termos felicidade e bem-estar. Segundo
Warr (2017), tem um impacto positivo.

O trabalho ¢ onde o individuo passa a maior parte do tempo, assim alcangando suas
metas. Através do trabalho é possivel se transformar e deixar sua marca (Alvaro Estramiana,
2006).

O trabalho pode ser divertido dependendo da maneira de como ¢ realizado, de como
as pessoas lidam com as tarefas e as exigé€ncias impostas, segundo Cruz (2021).

Contudo, pessoas que sdo felizes e se divertem mais no trabalho tendem a ser mais
criativas, apresentam mais resultados e muitas vezes realizam mais tarefas que podem nao ser

suas funcdes Diener e Ryan (2009).

2.3 O SER HUMANO DENTRO DO AMBIENTE DE TRABALHO

O ambiente de trabalho capaz de enfrentar os desafios através da transformagao de sua
cultura interna sobreviverdo as mudangas pois passardo a encarar os funcionarios como seres
humanos (PALOMINOS, 1997).

Para Leavitt; Dill e Eyring (1973), o homem caracteriza-se pela tendéncia a vida em
sociedade e tem participagdes multi grupais, vive em ambiente mais complexos e dinamicos.

Organizagdes sdo pessoas, organizagdes sdo grupos e organizagdes sao organizacdes.
Gerentes administram pessoas, gerentes administram grupos e gerentes administram
organizacgdes. Gerentes sdo pessoas, gerentes membros de grupos e gerentes sio membros de
organizagdes (LEAVITT; DILL; EYRING, 1973).

Segundo Chiavenato (2004), as organizacdes dependem das pessoas para operar,

funcionar, dirigi-las e controla-las.

2.3.1 Satisfacio no trabalho

Segundo Muchinsky (2004), quando o funciondrio sente determinado grau de prazer

pela atividade exercida ele esta satisfeito no trabalho. Trabalhar ¢ uma das principais atividades
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da vida, com isso as pessoas vém buscando satisfa¢dao no seu dia a dia.

Os colaboradores que possuem uma vida familiar insatisfatéria t€ém no trabalho como
o Unico ou maior meio para obter a satisfagdo de muitas de suas necessidades, principalmente,
as sociais (RODRIGUES, 1994).

Siqueira e Gomide Jr. (2004) dizem que satisfagdo no trabalho adentra o século vinte
e um como um dos multiplos conceitos que abordam a afetividade no ambiente de trabalho ou
como um vinculo afetivo do individuo com o seu trabalho.

Os fatores que promovem a satisfacdo no trabalho sdo distintos daqueles que levam a
insatisfagdo, assim sendo, pessoas que procuram eliminar fatores que criam insatisfagdo no
trabalho podem proporcionar tranquilidade, mas ndo necessariamente motiva¢ao. Quando os
salarios sdo adequados, as pessoas nao ficardo insatisfeitas, mas ndo estardo satisfeitas. Para
motivar pessoas no trabalho, deve-se dar énfase a realizag¢do, ao reconhecimento, ao proprio
trabalho, a responsabilidade e ao crescimento (GOMES; QUELHAS, 2003).

Segundo Muchinsky (2004), pessoas motivadas desenvolvem um nivel de satisfacao
que, indica o grau de prazer em relacdo ao trabalho que desenvolvem. Para Ferreira, Neves e
Caetano (2001), a satisfacdo ¢ a juncdo de sentimentos e emogdes favoraveis ou ndo, resultantes
da forma como os empregados consideram o seu trabalho.

Ferreira, Neves e Caetano (2001), apresentam nove dimensdes de satisfacao no

trabalho:

a) satisfacdo com o trabalho, integrando interesses intrinsecos do trabalho, sua
variedade, as oportunidades de aprendizagem, a quantidade, a dificuldade, as
possibilidades do éxito ou controle sobre os métodos;

b) a satisfacio com o saliario, que considera a componente quantitativa de
remunerac¢do e a forma como ¢ distribuida pelos empregados;

c) a satisfacdo com as promocdes, integrando as oportunidades de formagao e
outros aspectos de base que dao suporte a promogao;

d) a satisfacio com o reconhecimento, contemplando elogios ou criticas ao
trabalho realizado;

e) a satisfacdo com os beneficios, tais como as pensdes, os seguros de doengcas,
as férias;

f) a satisfacdo com a chefia, que inclui o estilo de liderancga ou as capacidades
técnicas e administrativas e, ainda, qualidades ao nivel de relacionamento
interpessoal;

g) satisfacdo com os colegas de trabalho, caracterizada pelas competéncias dos
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colegas, o apoio que estes prestam, a amizade que manifestam;

h) a satisfacdo com as condi¢des de trabalho, como, por exemplo, os periodos de
descanso, o horario de trabalho, € o local de trabalho;

1) a satisfacdo com a organizacio e com a direcao, destacando-se as politicas de

beneficios e salarios.

2.3.2 A importancia do reconhecimento

Segundo Bendassoli (2012), mesmo reconhecidas, as pessoas ndo se sentem
satisfeitas. A falta de reconhecimento estd na origem de diversas modalidades de sofrimento
social.

Dentro de cada individuo, existe uma profunda necessidade de compreender que
desempenhamos um papel significativo. O reconhecimento ¢ tao vital para o desenvolvimento
pessoal e o bem-estar quanto a nutri¢do e a educacao (TRACY, 1994).

Honneth (2003) denomina de luta por reconhecimento. Honneth observa que falhas
nos dispositivos institucionais, normativos e de reconhecimento impedem as pessoas de se
desenvolverem como sujeitos autdbnomos, além de interferir sua autoestima.

A falta de reconhecimento no trabalho ¢ uma queixa comum. Elas podem se originar
das dificuldades de constitui¢do dos coletivos de trabalho. Ocorre uma pressdo para que
gestores e clientes preencham todo o espago deixado vazio pela acdo dos coletivos
(HONNETH, 2003).

Para Tracy (1994), quando as pessoas se sentem vencedoras, agem como tal, fazem
um trabalho de qualidade, buscam melhorias constantes pois querem ser reconhecidas
novamente. Se o desempenho ndo for reconhecido, ela ndo sabera repetir do desempenho.
Independente do quanto a pessoa esteja satisfeita em fazer parte de um grupo, ela precisa ser
reconhecida como individuo, assim satisfara sua necessidade psicologica, de ser importante.

Bendassoli (2012), diz que mesmo reconhecidas, as pessoas ndo se sentem satisfeitas
ou realizadas no trabalho, denomina-se esta situacdo de paradoxo do reconhecimento. O
reconhecimento sé tem valor se tiver sentido com o significado do trabalho e as modalidades
de seu reconhecimento pelo sujeito, em ressonancia com sua histéria singular (MOLINIER,
2006).

Com base na tese de Oliveira, Laurine e Santos (2020), ele aponta que no estudo de
Ashmos e Duchon (2000) que a vida interior do ser humano ¢ alimentada por realizacao,

incluindo a realizacdo de trabalhos em um contexto de comunidade.
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2.3.3 Reconhecimento das pessoas

Brun e Dugas (2005) descrevem quatro aspectos do reconhecimento no trabalho. A
primeira ¢ o reconhecimento da pessoa, essa concep¢ao humanista se interessa pelas pessoas
na qualidade de seres singulares, esse reconhecimento direciona-se ao individuo, e ndo ao
empregado. A segunda ¢ o reconhecimento pelos resultados, esta dimensdo destaca os
resultados mensuraveis, efetivos, tangiveis e gerenciaveis do trabalho, assumindo a forma de
recompensas financeiras. A terceira dimensdo refere-se ao reconhecimento pelo esfor¢o, os
resultados nem sempre sdo proporcionais ao esforgo investido. As vezes este wltimo ¢ bem
maior do que aquele, especialmente em momentos de risco econdmico, crises ou mudangas,
este reconhecimento ¢ independente de recompensas financeiras, sendo, sobretudo, simbolico.
J& a quarta dimensao ¢ o reconhecimento pelas competéncias, quando a principal énfase recai
sobre a qualidade das relagdes, os valores e os principios que guiam a organizagdo € seus
membros (BRUN; DUGAS, 2005).

As pessoas acabam investindo seu tempo e conhecimento em prol aos objetivos que
as empresas querem atingir, com isso, ¢ cabivel a empresa promover praticas para que o
funciondrio se satisfaca, assim o trabalhador se comprometerd mais e o retorno financeiro,
desempenho e produtividade aumentarao (MARQUES, 2010).

Tracy (1994) aponta algumas maneiras para reconhecer as pessoas dentro da
companhia:

a) elogio: muitas vezes palavras sdo tudo o que pessoas precisam ouvir;

b) avaliacdo de desempenho: ¢ uma das melhores maneiras de se reconhecer uma

pessoa pois oferece uma prova permanente e faz com que ela saiba como a
empresa se sente em relagdo a mesma;

c) reconhecimento financeiro: quando se reconhece alguém com dinheiro, ¢ ele

quem fala. Muitas vezes as pessoas apenas se satisfardo com este.

2.3.4 Qualidade de vida no trabalho

Segundo Rodrigues (1994) a qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupagao
do homem desde o inicio de sua existéncia, com outros titulos e em outros contextos, mas
sempre voltada para a satisfacdo e o bem-estar do trabalhador na execucdo de suas tarefas.

Oliveira (2016) diz que a preocupacdo com a questdo da qualidade de vida tem sido
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bastante considerada, pois retrata a percepcao que o individuo possui sobre o seu bem-estar.

Feigenbaum (1994) entende que qualidade de vida no trabalho ¢ baseada no principio
de que o comprometimento com a qualidade ocorre de forma mais natural nos ambientes em
que os colaboradores se encontram, intrinsecamente, envolvidos nas decisdes que influenciam
diretamente suas atuagoes.

J& para Franga (1997), a qualidade de vida no trabalho ¢ um conjunto de a¢des de uma
empresa que envolve a implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais e tecnolégicas no
ambiente de trabalho.

Para Chiavenato (2010), qualidade de vida no trabalho ¢ um complexo que envolve
fatores como: satisfacdo com o trabalho executado, as possibilidades de futuro na organizagao,
o reconhecimento pelos resultados alcangados, o saldrio recebido, os beneficios, o
relacionamento humano dentro da equipe e da organizac¢ao, o ambiente psicologico e fisico de
trabalho, a liberdade de atuar e responsabilidade de tomar decisdes e a possibilidade de estar
engajado e de participar ativamente na organizagao.

Para Walton (1974) a expressao qualidade de vida no trabalho tem sido usada para
designar a preocupacdo com o resgate do valor humanisticos que vém sendo negligenciado em
favor do avancgo tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econdmico.

Para Fernandes (1996), a empresa s6 se desenvolve em bases fortes se atender as
necessidades das pessoas, desenvolvendo e maximizando suas potencialidades.

Assim, a qualidade de vida no trabalho, que ¢ a ferramenta apropriada a ser utilizada
para atingir a satisfacdo das necessidades das pessoas. Nao se pode falar em qualidade de
produtos e servigos se eles ndo sdo produzidos com qualidade de vida no trabalho
(FERNANDES, 1996).

Fernandes (1996) diz que a qualidade de vida no trabalho pode ser vista como uma
estratégia, cujo intuito € aliar os interesses individuais ao da organizacdo para atingir um bem
comum.

Segundo Albuquerque e Limongi (1998), a qualidade de vida no trabalho ¢ um
conjunto de ac¢des de uma empresa que envolve inovagdes gerenciais, diagnéstico e
implantacdo de melhorias e tecnologicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho,
visando propiciar condi¢des plenas de desenvolvimento humano para e durante a realizagao do
trabalho.

Segundo Fernandes e Gutierrez (1988), a qualidade de vida no trabalho se interessa
por questdes comportamentais que dizem respeito as necessidades humanas e aos tipos de

comportamentos individuais no ambiente de trabalho.
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Para Aratjo (2010), os programas de qualidade de vida no trabalho, que buscam a
melhor produtividade do trabalhador, também se constituem medidas voltadas para tentar
amenizar o esforco excessivo, buscando alternativas saudaveis de trabalho para os
colaboradores, em consonancia com os objetivos das organizac¢des. A correta implantagdo de
programas de qualidade de vida no trabalho implica, indubitavelmente, a melhoria do ambiente
para os funcionarios, com reflexos diretos na produtividade.

A pratica de atividades baseadas nos principios de qualidade de vida, em qualquer
ambiente, traz beneficios para o bem-estar dos individuos e maior produtividade para as
empresas. Porém, ainda existem dificuldades para conseguir sensibilizar as pessoas quanto a
importancia de habitos de vida sauddveis. No ambiente de trabalho, o grande obstaculo ¢
convencer os funcionarios da adog¢ao dos principios da qualidade de vida como uma filosofia
de trabalho. Para que se atinja o sucesso na implementacdo de programas de qualidade de vida,
precisa-se do comprometimento dos individuos para aderir habitos e atitudes saudaveis, ndo
sendo tarefa facil, se for considerado que as pessoas estdo expostas a fatores de stress no dia a
dia (ARAUJO, 2010).

Leite Filho e Almeida (2005), apresentam quatro elementos-chave da qualidade
de vida no trabalho:

a) resolucdo de problemas envolvendo os membros da organizagdo em todos os niveis

(participagdo, sugestdes, inovagdes etc.);
b) inovagdes no sistema de recompensas (remuneracao financeira e nao-financeira);

c¢) melhorias no ambiente de trabalho (mais liberdade).

Segundo Aratijo (2010), a qualidade de vida no trabalho pode ser compreendida como
uma forma de pensamento que leva em consideragdo o individuo, seu trabalho e as
organizagoes.

Aratijo (2010), destaca dois aspectos importantes, a preocupacao com o bem-estar do
trabalhador e com a eficacia organizacional, assim como a participacdo dos trabalhadores nas
decisdes do trabalho e na solug@o de problemas.

Pode-se dizer que qualidade de vida no trabalho € ouvir as pessoas e utilizar a0 maximo
sua potencialidade. Ouvir € procurar saber o que as pessoas querem, 0 que pensam, o que
sentem, e utilizar ao maximo sua potencialidade ¢ desenvolver as pessoas e criar condi¢des para
que elas, se desenvolvendo, consigam também desenvolver a empresa (CARNEIRO;

FERREIRA, 2007).
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Segundo Overell (2002), os recursos humanos das organizacdes empresariais
perceberam que ha uma necessidade de integrar a vida profissional com a vida pessoal dos
funciondrios. Para muitas pessoas, o trabalho quase substitui a familia e o grupo de amigos
(KARAKAS, 2010).

Channuwong (2009) aponta o stress, que esta associado a ma qualidade do trabalho, a
baixa de produtividade e maiores indices de absentismo, que acarreta custos a evitar para a
empresa. Moules (2009) diz que hd uma maior procura por terapias alternativas como a
meditacdo, para diminuir o stress acumulado no local de trabalho.

Para Fernandes (1996), o ideal para qualidade de vida no trabalho ¢ associado as
melhorias nas condicdes fisicas, menor jornada de trabalho e salarios melhores. O principal € a
reformulacgdo da relacdo do trabalho em si com o empregado, assim, gerando maior eficacia,
produtividade e satisfagdo das necessidades basicas. A qualidade de vida no trabalho renova o
clima organizacional e a cultura refletindo no bem-estar do trabalhador e na produtividade da
empresa.

Oliveira e Limongi-Franga (2006), abordam que ¢ o conjunto das a¢cdes do ambiente de
trabalho que evolvem a implantagdo de melhorias e inovagdes gerenciais e tecnologicas no
ambiente de trabalho, sendo assim, a qualidade de vida no trabalho se constr6i quando se olha

a empresa € as pessoas Como um todo.

2.3.5 Comprometimento no ambiente de trabalho

Comprometimento no ambiente de trabalho caracteriza a ligagdo psicologica do
individuo a organizagdo, tendo assim forte poder na decisdo de nela continuar (ALLEN, E
MEYER, 1996, 2000).

Oliveira e Costa (2016) abordam que quando o funcionario ¢ comprometido, ele tende a
querer permanecer ha empresa por mais tempo do que aqueles que ndo se importam. Esse
comprometimento ¢ a ligagdo vinculada ao individuo e a organizagdo, onde o funcionario faz
sacrificios em prol a empresa (ROCHA E HONORIO, 2015).

A maior parte dos estudos, segundo Cunha; Regos e Souto (2007) focalizam-se em
trés componentes:

a) a ligacdo afetiva com o trabalho;

b) o reconhecimento dos custos associados a saida do funcionario;

c) sentimento de obrigacdo de permanecer no emprego.
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2.4 ESPIRITUALIDADE

O termo espiritualidade vem do latim spiritus ou spirituali, significa sopro, respiragao,
ar ou vento, e nela se reflete a busca de significados, de conceitos que transcendem o visivel,
num sentido de conexdo com algo maior que si proprio, incluindo ou ndo a participagdo
religiosa (GUIMARAES; AVEZUM, 2007).

Dupré, Saliers, Meyendorff (1989) dizem que a vida espiritual ¢ diferente de vida
religiosa. A vida espiritual ¢ baseada na presenca divina.

Dupré, Saliers, Meyendorff (1989) afirmam que a espiritualidade tem relagdo com o
desafio de buscar inteireza na existéncia humana em relagdo a Deus e ao outro.

Para Vaillant (2010) a espiritualidade ndo tem raizes em ideias, textos sacros e
teologia. Em vez disso, ela compreende emocdes positivas e elos sociais, € 0 amor ¢ a defini¢do
mais curta de espiritualidade. Tanto o amor quanto a espiritualidade sdo resultados de
sentimentos conscientes, como: respeito, apreco, aceitacdo, simpatia, compaixao,
envolvimento, ternura e gratidao.

Willians (2003) define a espiritualidade como a vontade de enxergar o propodsito
maximo da vida, e assim, viver de acordo com ele.

Ao longo dos anos, o ser humano desenvolveu a ideia que ¢ mais importante despertar
e aprimorar a sua espiritualidade do que estar atrelado a um determinado movimento religioso
(VASCONCELOS, 2008).

Lozano e Ribera (2004) dizem que a espiritualidade faz com que tenhamos uma
experiéncia com maxima sensagdo, consciéncia, liberdade e intensidade. A espiritualidade
possibilita ao ser humano ter experiéncias de forma mais completa e interativa.

Para Boff (2001) a espiritualidade esta sendo redescoberta para trazer tranquilidade e
paz meio aos conflitos sociais e existéncias.

Para Brown (2003) a espiritualidade apresenta uma dimensdo da pessoa humana
podendo traduzir em diversas religides e confissdes religiosas. A espiritualidade traduz uma
dimensdo do homem, que constitui de modo teméatico ou implicito, a sua mais profunda esséncia
e aspiragao.

Fiores e Goffi (1993), abordam a amplitude do significado de espiritualidade: O ser
humano contemporaneo, de maneira muitas vezes surpreendente e profunda, percebe que faz
parte de uma entidade superior e unica. Ele experimenta um mistério que transcende sua
compreensdo, deixando-o maravilhado. Essa sensag@o pode leva-lo a sentir-se conquistado por

algo maior do que ele mesmo ou a buscar conquistar algo mais grandioso.
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Ser humano, hoje em dia, implica também em saber ouvir o mistério subjacente nas
coisas, contemplar a realidade que nos cerca, encontrar harmonia com a natureza e com outros
seres humanos, e ponderar sobre o significado da existéncia através de acdes e cerimonias.

Portanto, ¢ crucial que a espiritualidade contemporanea esteja profundamente
enraizada na compreensao atual da natureza humana e se manifeste por meio dos conceitos e
representacdes da nossa era. Além disso, ¢ evidente que a espiritualidade deve se integrar na
historia e ser expressa através das lentes culturais de diferentes lugares e épocas.

Gongalves (2012), aborda que sentimentos que vibram paz, confianca, felicidades
vividas em ambiente de trabalho, mas também ao nivel de concretizacdo de objetivos
profissionais.

O Quadro 1, mostra um conjunto de Defini¢des de espiritualidade, aos quais a

espiritualidade ndo deve ser analisada no contexto da religido.

Quadro 1 — Defini¢des de espiritualidade
Asmos e Duchos, 2000 Espiritualidade nao ¢ religido, nao se relaciona com
nenhum sistema de crengas.
A espiritualidade tem uma natureza moral e
emocional, em que se procura perceber a existéncia

Bierly et al., 2000 do Universo. A religido pressupde um sistema
organizado de rituais e cerimonias.
Dehler e Welsh, 1994 A religido ndo se insere no contexto da
espiritualidade.

Argumentam que um numero crescente de pessoas

Elkins, Hedstrom, Hughes, Leafe | estd desenvolvendo sua espiritualidade fora do
Saunders, 1998 contexto religioso.

Realizam uma meta-anélise sobre o conceito de

espiritualidade e afirmam que ¢ necessario acabar

Goertzen e Barbuto, 2001 com o mito de que a espiritualidade se prende com

o conceito de religido.

Fonte: Gongalves (2012).

2.5 O AMBIENTE ESPIRITUALIZADO

Para Borba (2011), o ambiente espiritualizado ¢ aquele onde prevalece o respeito
mutuo e se tem uma preocupagdo com os trabalhadores e todos ao redor. Além da busca de
resultados materiais, se busca também satisfagcdes coletivas, ou seja, a busca da felicidade no
trabalho e ter o prazer de construir uma organizagao mais bem estruturada do ponto de vista de
resultado social para os envolvidos

Esse processo se inicia a partir das pessoas que sentem a necessidade de estarem cada
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vez mais ligadas entre si em um movimento de buscar a alegria e a satisfacdo pessoal e a busca
coletiva nas atividades diarias do trabalho, em contraposi¢do a uma sociedade individualista
(BORBA, 2011).

Ao trazer a espiritualidade para dentro do trabalho se abre caminho para que o
colaborador possa desenvolver e nutrir aspectos de sua esséncia que muitas vezes foram
abafados pelo contexto do trabalho. Pode-se definir a espiritualidade no local de trabalho como
o reconhecimento de que as pessoas possuem uma vida interior que alimenta e ¢ alimentada
pelo contexto do trabalho com significado em um ambiente marcado pelo senso de comunidade
(ASHMOS; DUCHON, 2000).

Segundo Milliman (2003) existem trés principios que sdo basicos para a constru¢ao da
espiritualidade dentro do ambiente de trabalho, sdo eles: trabalho com significado, sentido de
comunidade, e alinhamento dos valores dos individuos com os valores das familias
empregadoras. Sendo assim, o trabalho integraliza os valores dos funcionarios com os das
contratantes, onde cada colaborador tem o entendimento do propoésito do seu trabalho por meio
dos seus processos laborais em uma atmosfera de comunidade, objetivando uma vida com
sentido e significado no trabalho e pelo trabalho (MILLIMAN, 2003).

Um ambiente espiritualizado ¢ aquele que busca na sua missdo, contribuir para um
proposito maior que os aspectos materiais. Os valores nos quais a realizacdo de sua missao ¢
ética e centrados em principios (KRETLY, 2005).

A busca por ambientes favoraveis a cultura organizacional, que permite manter um
entendimento de acolhida e de aten¢do a espiritualidade, vem aumento. Nesse caminho, o
mundo do trabalho encontrard na espiritualidade um possivel espaco de renovacdo e
transformagdo. Ao que parece, tal movimento ndo se trata de mais um modismo, mas de novos
tempos com novas manifestacdes (BETTEGA, 2013).

Através do ambiente espiritualizado se busca a compreensdo do ser humano no
ambiente de trabalho, com todas suas nuances. Para ter um local produtivo e prazeroso ¢ preciso

respeitar as necessidades e individualidades do outro (VERGARA; MOURA, 2012).

2.5.1 Espiritualidade no trabalho

Klein e 1zzo (2000) afirmam que a espiritualidade ndo pode estar separada do trabalho,
onde muitas vezes ela ¢ até ignorada, mas jamais pode ser removida.
Espiritualidade em uma organizagdo ¢ uma experiéncia de confianga e inter-relagao

entre os membros da equipe, onde ha coletividade, motivacao, reciprocidade e solidariedade,
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resultando em exceléncia organizacional (MARQUES, 2010).

Para Ashmos e Duchon (2000) a espiritualidade corporativa estd ligada no grau de
reconhecimento dos colaboradores como seres humanos, os quais possuem uma vida interior
que os alimenta e ¢ alimentada pelo ambiente de trabalho.

A espiritualidade no trabalho ¢ a vivéncia do dia a dia, o cotidiano deve ser
transformado a longo prazo pois o desenvolvimento espiritual reforgara uma postura que
estimula a criatividade (BETTEGA, 2013).

Os ambientes de trabalho que se baseiam na dimensdo espiritual, podem afirmar que
o ser humano ndo deve ser compreendido apenas a partir de sua capacidade de fazer, pois o
‘ser 'vem antes do ‘fazer’; o ‘ser’, pois, a existéncia refere-se: um corpo, um fisico e uma
interioridade sua existéncia espiritual (BETTEGA, 2013).

Ashmos e Duchon (2000) dizem que o ambiente de trabalho, por ter uma quantidade
progressiva de pessoas, hd um lagco consistente com outros. Este escopo demonstra que o
ambiente organizacional deve ser encarado como um espaco privilegiado, onde se pode praticar
a espiritualidade.

A espiritualidade no trabalho deve evoluir rapidamente nesse terceiro milénio,
traduzidas em muitas agdes diferenciadas no mundo organizacional, onde o ser ird fazer parte
da mudanga como um todo, revolucionando modo de trabalhar (ARRUDA 2005).

Lane (1981) afirma que quando um grupo de pessoas se reune para discutir seus
problemas, muitas vezes sentidos como exclusivos de cada um dos individuos, descobrem
existirem aspectos comuns decorrentes das proprias condi¢des sociais de vida, o grupo podera
se organizar para uma a¢do conjunta visando a solucdo de seus problemas, pois quando o
individuo encontra um semelhante faz com que ele queira evoluir.

E aquelas necessidades, que sozinhos eles ndo podiam satisfazer, passam a ser
resolvidas pela cooperagdo entre eles (LANE, 1981).

Para Kets e Vries (2001) ¢ cada vez mais importante a relacdo de espiritualidade e
sentido de proposito, alegria e pertenca vivida pelo individuo, para o mundo empresarial pela
conexdo que ambos tém no dia a dia.

Para Mackey e Sisodia (2016), as empresas conscientes devem possuir valores e
propositos elevados de maneira equilibrada para todas as partes interessadas e o lucro ndo deve
ser a Unica ou principal razdo das organizagdes.

No livro Capitalismo Consciente (2016), Mackey e Sisodia abordam quatro principios:

a) proposito maior: quando as empresas vao além da busca pelo lucro passam um

impacto positivo para os envolvidos. O propdsito e os valores constituem o nucleo
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de uma empresa consciente;

b) integracao de stakeholders: stakeholders sdo todas as entidades que impactam ou
sdo impactadas por uma organizagao, estdo conectadas por valores compartilhados
e por propoésitos. Harmonia e integracdo sdo preservadas entre as partes;

c) lideran¢a consciente: a concretizacdo do capitalismo consciente requer lideres
conscientes, com niveis elevados de inteligéncia emocional, analitica e espiritual.
Lideres capazes de refletir e conduzir de forma complexa e sofisticada;

d) cultura e gestdo consciente: algumas das caracteristicas mais comuns da cultura
consciente ¢ a confianga, amor, cuidado, transparéncia, responsabilidade,
igualitarismo, crescimento pessoal. Tanto a cultura quanto a gestdo organizacional
sdo fundamentais para a pratica do capitalismo consciente, isso deve garantir a forca
e a estabilidade necessarias para a preservacdo do propdsito maior da empresa.

Para Arruda (2005), as pessoas que trabalham em lugares espiritualizados creem mais
no que fazem, gostam do que fazem, ndo acham que estdo perdendo tempo, acreditam mais
naquilo que estdo fazendo, trabalham com mais emocgao para atingir as expectativas, pois ha
identidade de valores.

As atitudes e os habitos das pessoas que trabalham em lugares espiritualizados s@o
um pouco diferentes das outras pessoas que trabalham em ambientes ndo espiritualizadas,
entre as a¢Oes didrias podemos ressaltar: os rituais, a pratica de meditacdo, a oragdo, a tentativa
de compreender um mundo incerto por meio da sabedoria de religides (ARRUDA, 2005).

O tema espiritualidade vem ganhando forca, antes era visto como tabu, um assunto
desligado do universo profissional, como algo religioso ou até¢ mistico hoje se insere como
uma dimensao estratégica, na medida em que dd mais significado a missao dos envolvidos e
ao trabalho das pessoas, e ¢ tratada com mais naturalidade por empregadores e trabalhadores
(ARRUDA, 2005).

A espiritualidade comecou a fazer parte dos ambientes de trabalho a partir dos anos
90, antes disso, na década de 60 as organizagdes enfatizavam sua gestdo em inteligéncia
intelectual, nas décadas seguintes, 70 e 80, a inteligéncia emocional comegou a ser valorizada
também. Na década de 90 surgiu o conceito inteligéncia espiritual (ARRUDA, 2005).

Cada empresa adota seu proprio enfoque para incorporar a espiritualidade em seu
cotidiano. Independentemente do caminho escolhido, o ponto central ¢ promover a
espiritualidade no ambiente de trabalho, o que envolve a valorizacdo da diversidade, o
estimulo a criatividade, intui¢do, ética e a promog¢do do trabalho voluntario. Para que as

organizagdes atinjam esse estado espiritual, ¢ fundamental que operem de forma
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multidimensional, considerando diferentes perspectivas de tempo e espago, além de se
curarem da tendéncia ao imediatismo (ARRUDA, 2007).

Bettega (2013) aponta fatores que motivam espiritualidade:

a) a busca de um sentido para a vida, sucesso ja ndo basta;

b) a pressdo competitiva que sobrecarrega a todos;

) encontrar meios para aumentar a criatividade e a inovacao para descobrir o “poder

divino” dentro das pessoas.
O Quadro 2, apresenta os dados sobre a cultura organizacional espiritualizada,

destacando as cinco atitudes adotadas.

Quadro 2 - Cultura organizacional espiritualizada
ATITUDES ACOES

O prazer pelo sentido do pertencimento a empresa; O conforto
proporcionado pelo ambiente de trabalho, como academias, shiatzu,)
nutricionistas, entre outros; A alegria entre os colegas de trabalho|
devido ao ambiente agradavel proporcionado pelos lideres e gestores.

Emocoes positivas

Eleva o nivel de comprometimento do colaborador com a organizagao
Engajamento |na qual fica envolvido completamente na sua atividade e nem percebe
0 tempo passar.

Desenvolvimento do trabalho em equipe, onde a lideranca se torna o

Relacionamentos | . . o .
oo pilar responsavel por manter a atmosfera equilibrada unida aos gestores
Positivos
de recursos humanos.
Propésito Cultivar os valores da organizagio associados aos valores do individuo,
P lembrando que quem sacrifica valores prejudica os resultados.
As pessoas trilham o caminho do sucesso e da vitéria pela compensacaol
S de atingir os seus objetivos. Assim, a realizacdo dependerd do
Realizacao

engajamento do individuo, onde pode trazer emocdes positivas e dar um|
sentido a vida.
Fonte: Costa e Enes (2016).

A espiritualidade no local de trabalho ¢ um conjunto de valores organizacionais que
influenciam o bem-estar das pessoas e da comunidade, assim descobrem uma nova abordagem
na estrutura organizacional de uma empresa (GIACANOLE e JURKIEWICZ, 2004).

H4 uma vantagem competitiva com o tema da espiritualidade no trabalho, por
intermédio do comportamento ético, comprometimento dos funcionarios, produtividade e
satisfagdo no trabalho. Também h4 andlises que ambientes de trabalho mais vocacionadas para

a espiritualidade sdo mais lucrativas (BENEFIEL, 2010).
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O trabalho para Mitrof (2003), faz parte da trajetdria para encontrar o significado e
proposito para a vida, onde a empresa tem uma cultura espiritualizada aumenta as vantagens
competitivas.

Para Regos, Cunha e Souto (2007), otimismo tem um impacto positivo nas
organizagdes pois alavanca a produtividade e o empenho, positividade induzem os
trabalhadores a canalizar o potencial para o beneficio da organizagdo e da realizagao pessoal.

O estudo de Tourish e Pinnington (2002) nos apresenta os sete principios basicos que
definem a espiritualidade nas organizacdes: criatividade, comunicagdo, energia, flexibilidade,
parceria, respeito e visdo, todos com a mesma importancia e com ligagdo entre si. O que aponta
que cada pessoa tem as suas crengas, que por sua vez devem ser respeitadas e como tal, a
espiritualidade ndo se denomina uma religido, e sim uma forma para expressar mais humanismo

(GONCALVES 2012).

2.5.2 Importancia da espiritualidade no ambiente de trabalho

Segundo Vasconcelos (2008), a espiritualidade visa ajudar as pessoas a desenvolverem
relacionamentos sadios, a externar o maximo potencial que hd nela e a terem atitudes e
comportamentos equilibrados.

Para Regos, Cunha e Souto (2007), as empresas que implementam a espiritualidade no
seu processo de trabalho adquirem vantagem competitiva. Acaba estabelecendo um melhor
desempenho focada no individuo e no seu maior comprometimento com a empresa.

A espiritualidade no trabalho nao visa somente o desenvolvimento das organizacgdes e
dos colaboradores, mas também de todos os interessados. A espiritualidade nas organizagdes
incorpora o dever administrativo de gerar o bem maximo possivel a todos que fazem parte da
estrutura organizacional (STEINGARD, 2005).

Ha um aumento de pesquisas com evidéncias empiricas de que a espiritualidade nas
organizagdes pode auxiliar para o surgimento de novas culturas organizacionais na qual os
individuos sdo mais felizes, realizados, desempenham melhor suas atividades de maneira mais
motivada e duradoura (JURKIEWICZ; GTACALONE 2004).

Ashar e Lane-Maher (2004), dizem que os principais ganhos da espiritualidade nas
organizagdes estdo relacionados a ideia de que quanto mais aumenta em propor¢ao a utiliza¢ao
da espiritualidade, mais aumenta a satisfagdo no trabalho e a melhoria do clima organizacional.
Proporcionando um ambiente de maior interacdo entre os funciondrios, como pessoas mais

receptivas, satisfeitas com seu trabalho e em equilibrio consigo mesmas.
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Quando entendemos ambiente de trabalho como ser vivo, o funcionario fica no centro
das atengdes, mostrando os valores humanos. O comprometimento organizacional afetivo e o
desempenho individual, mostra uma empresa viva. E fundamental para alcangar os objetivos,
esse compartilhamento entre os valores individuais e os organizacionais, assim possibilitando
o envolvimento no trabalho, havendo maior identificagdo nas atividades (DEHLER; WELSH,
1994).

Um dos aspectos importantes do trabalho espiritualizado ¢ proporcionar aos
funcionarios a sua realizacdo pessoal, as pessoas sentem-se mais valorizadas devido a
programas como o desenvolvimento de carreira e treinamentos que podem ajuda-los a lidar com
diferentes situagdes. Como consequéncia, a empresa possui um melhor desempenho, melhor
tomada de decisdo, comunicacdo assertiva e inovagao, pois o funcionario com a espiritualidade
no trabalho possibilita o desenvolvimento de um sentimento de afeicdo com a organizacao,
mantendo assim, a reten¢do dos talentos e fortalecendo a vantagem competitiva, por ter redugao
de custos na recontrata¢do de funcionarios (ALTAF; AWAN, 2011).

O Quadro 3, apresenta o direcionamento para tornar o ambiente espiritualizado,

trazendo um comparativo.

Quadro 3 - Direcionamento para tomar o ambiente espiritualizado
AUTOR TENDENCIA

a) O ambiente de trabalho como fonte primaria de
relacionamento.

b) O ser humano precisa conectar-se e contribuir.

c) A busca do sentido da vida.

d) A pressdo da competicdo global.

Asmos e Duchon
(2000)

a) Instabilidade resultante de demissdes.

b) Aumento do estresse nos trabalhadores.

¢) Diminuigdo da satisfacdo com o trabalho.
Wong P. (2003) d) Polui¢do ambiental e crise de energia.

e) Escandalos de comportamentos antiéticos.
f) A tecnologia e seus efeitos desumanizantes.
g) Violéncia no local de trabalho.

a) A busca pelo sentido.

b) A pressdo competitiva.

¢) Terrorismo e violéncia no trabalho.

d) Concorréncia.

e) A necessidade de extrair criatividade e inovagdo - o poder
divino — de dentro das pessoas.

Aberdeen (2006)

Fonte: COSTA; ENES, (2016).
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Gongalves (2012) indica que hé fatores que determinam a espiritualidade no ambiente
de trabalho tais como: trabalhadores desmoralizados com as praticas da gestdo, local de trabalho
onde passa a maior parte do seu tempo, assim aumentando a convivéncia entre colegas, gerando
um sentido de comunidade em equipe, interesse em entender sobre o significado da vida e a

competitividade expandindo devido a globalizagao.

2.5.3 Pessoas espiritualizadas no ambiente de trabalho

Para Bettega (2013), as pessoas espiritualizadas nas organiza¢des contribuem para
um relacionamento interpessoal, encontram significado no seu trabalho, aprimoram sua escala
de valores e também entendem que satisfacdo e realizagdo ndo dependem apenas de fatores
materiais.

Uma pessoa espiritualizada tende a ter um perfil profissional diferenciado: busca
ajudar a equipe; atento para servir a equipe ao invés de ser servido; sempre disposto a

favorecer a experiéncia da mudanca interior (BETTEGA, 2013).

2.5.4 Como levar espiritualidade para o dia a dia do ambiente trabalho

Para Bettega (2013) ¢ preciso clareza na linguagem pois o campo de interpretagdo na
linguagem espiritual ¢ amplo e pode deixar margens para interpretagcdes erradas. Alguns
indicadores poderdo ajudar no desenvolvimento:

a) realizar reunides com foco no funcionario;

b) desencadear um processo de estudo e formagao de multiplicadores;

c) abordar de forma clara o conceito de espiritualidade;

d) na construc¢ao do plano de a¢do € necessario ouvir a opinido dos colaboradores;

e) conforme sao somadas experiéncias e agdes concretas, pode-se através de palestras

e cursos adentrar mais conhecimento sobre assunto;

f) todas as agdes que visam a humanizacdo dentro da empresa estardo trazendo

presente a espiritualidade.

Para Bettega (2013) ¢ importante destacar que a introdugdo da espiritualidade deve
ser incorporada em um amplo projeto de desenvolvimento humano e aprimoramento, com
base nos valores fundamentais. Isso requer a considera¢do das circunstancias especificas de
cada organizagdo e o reconhecimento das atividades que ja estio em andamento, em

consonancia com sua cultura organizacional. Em ultima anélise, isso representa um ponto de
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partida, que possibilitard a inclusdo de outras iniciativas como parte do plano para

implementar a espiritualidade.

2.5.5 Trabalho espiritualizado

O trabalho espiritualizado tende a proporcionar aos funcionarios a sua realizagdo
pessoal, os funciondrios sentem-se mais engajados e valorizados devido ao desenvolvimento
de carreira e treinamentos que podem ajudéa-los a lidar com diferentes situagdes. Como
consequéncia, a empresa possui um melhor desempenho, mais bem tomada de decisdo,
comunicagdo assertiva e inovagdo, pois o funcionario com a espiritualidade no trabalho
possibilita o desenvolvimento de um sentimento de afei¢do com a organizagdo, mantendo
assim, a retenc¢do dos talentos e fortalecendo a vantagem competitiva, por ter reducio de custos
na recontratacdo de funciondrios (ALTAF; AWAN, 2011).

Para Paine e Organ (2000), o comprometimento afetivo ¢ ligado a um vinculo
emocional com a organizacdo, as pessoas mais afetivamente comprometidas provavelmente
sejam mais motivadas para contribuir com o desempenho da organizagdo, apresentem menor

resisténcia, menor absentismo e apresentam comportamentos de cidadania organizacional.

2.5.6 A contextualizacio e mediciao da espiritualidade no local de trabalho

A contextualizacdo e medi¢do de espiritualidade na empresa sdo importantes para
quem pesquisa sobre este possa observar e entender que existe esse fendmeno nas organizagdes
(ASMOS; DUCHO, 2000).

O Quadro 4, apresenta algumas caracteristicas sobre os fatores que determinam a

espiritualidade no local de trabalho.

Quadro 4 - Fatores que determinam a espiritualidade no local de trabalho

a) Trabalhadores desmoralizados com praticas de gestao;

b) o local de trabalho estd sendo cada vez mais visto como o lugar principal nas vidas das
pessoas, muitos sentem conectividade entre elas, sentem-se em comunidade devido ao declinio
da igreja, familias externas e vizinhanga;

c) curiosidade sobre culturas como Budismo e Confucionismo que estimulam a meditacao,
valores como a lealdade e a procura de atividades em centros de espiritualidade;

d) a davida sobre a morte aumentou o interesse em meditar sobre o significado da vida;

e) a pressdo da concorréncia, a exigéncia competitiva dos lideres, levou ao reconhecimento por|
parte destes. A liberdade de expressdo ¢ necessaria para tornar a equipe mais criativa.

Fonte: Gongalves (2012).
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3 METODOLOGIA

Severino (2017) diz que a metodologia pode ser entendida como um processo racional
para atingir um determinado fim, chegar a algum conhecimento ou demonstrag¢ao da verdade.
A metodologia também pode ser considerada como o campo em que se estudam os melhores
métodos a serem praticados para a producao do conhecimento.

A metodologia para o pesquisador ¢ um instrumento que torna possivel buscar o onde,
como, com qué, com quem, quanto ¢ de que modo se pretende captar a realidade e seus
acontecimentos (ALVES, 2013).

Diehl (2004) relata que a escolha do método usado ¢ escolhida pela natureza do
problema, bem como de acordo com o nivel de aprofundamento. A pesquisa qualitativa propicia
a interpretagdo e a compreensdo dos dados coletados (PENNA, 2009).

Todas essas perspectivas convergem para a compreensao de que a pesquisa qualitativa,
por sua natureza genérica, busca explorar e compreender as diversas percepgdes e nuances

presentes no estudo investigado.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O delineamento de pesquisa ¢ relacionado ao planejamento que abrange desde a
delineagdo quanto a antecipagdo de diagndstico e a interpretagdo de coleta de dados. Pode-se
concluir que o delineamento de pesquisa expressa o plano que sera utilizado para captar os
resultados (GIL, 2002).

Esse estudo adota um delineamento qualitativo, Gil (2002) caracteriza a entrevista com
o objeto ¢ de captar ideias mais amplas e significativas, a pesquisa qualitativa faz com que o
entrevistado se sinta a vontade para falar o que pensa. Devido a falta de certeza sobre o tema
definido, a pesquisa serve para investigar uma davida que precisa ser esclarecida (KOCHE,
2015). Essa pesquisa investiga o acolhimento das babas na casa das familias para quais elas
trabalham, assim como a percepgao da espiritualidade no local de trabalho.

Foram utilizadas duas pesquisas para a realizacdo deste trabalho, a pesquisa de Talita
Rocha Baltazar (2011) aborda como o trabalho da baba ¢ centralizado e como a colaboradora
investe energia e dedicacdo para cuidar de criangas. J4 a pesquisa de Maria Joel Lopes
Gongalves (2012), busca analisar o comportamento das pessoas dentro das organizagdes,
visando o sentido do ser, valores, oportunidades, se utilizando de cinco dimensdes. atendendo

a conceitua¢cdo mencionada este estudo de percepgao da espiritualidade no local de trabalho foi
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medido por uma dimensao somente, dentre a composi¢do. Esta dimensdo pretende captar o que
os trabalhadores sentem dentro do ambiente de trabalho pesquisado, sob a forma como as

pessoas se relacionam entre elas na organiza¢ao (REGOS, 2007).

3.2 PARTICIPANTES DO ESTUDO

Foram realizadas entrevistas com oito mulheres brasileiras que sdo babas nos Estados
Unidos, todas as participantes moram no estado da Georgia e vivem na regido de Atlanta.

As participantes da pesquisa vieram pelo intercambio de Au Pair, um programa para
jovens de 18 a 26 anos que tem interesse de morar nos Estados Unidos, na casa de uma familia
americana, trabalhar cuidando das criangas da casa, com visto J-1 de visitante e intercambista
de 12 a 24 meses, gastando em torno de R$ 5.000,00. A au pair tem remuneragao de pelo menos
$ 200 dolares por semana e todas as despesas com carro e alimentagdo pagas pelas. familias

hospedeiras.

3.3 PROCESSO DE COLETA DE DADOS E CARACTERIZACAO DE AMOSTRA

Gil (2002) destaca que a caracteristica mais crucial na identificagdo de um plano de
pesquisa ¢ o método empregado na coleta de dados. Cervo, Bervian e Silva (2015) mencionam
que os instrumentos mais comuns para a coleta de dados sdo a entrevista, o questionario € o
formulario. Além disso, Farias e Filho (2015) também mencionam a observagdo como uma
técnica relevante.

Neste estudo, optou-se pelo uso da entrevista como método de coleta de dados para
conduzir a pesquisa.

Conforme a defini¢ao de Cervo, Bervian e Silva (2015), a entrevista € uma conversa
direcionada a um objetivo especifico. Geralmente, recorre-se a entrevista quando se necessita
coletar informagdes que ndo estdo disponiveis em registros documentais, sendo uma abordagem
util para investigar fatos, casos ou opinides.

De acordo com as observagdes de Farias e Filho (2015), a entrevista ¢ um meio de
adquirir informagdes de um entrevistado a respeito de um problema ou tépico com o intuito de

ampliar o conhecimento sobre o assunto em questao.
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3.4 ROTEIRO

Cervo, Bervian e da Silva (2015) comentam que o pré-teste ¢ utilizado para identificar
possiveis alteragdes ou corre¢des necessarias antes da sua aplicacdo. Entdo, o pré-teste ¢ uma
estratégia metodologica que auxilia o pesquisador a validar a ferramenta de pesquisa esbogada.
As respostas dessa entrevistada no pré-teste, foram apenas observadas em seguida descartadas.
Marconi e Lakatos (2003) salientam que o questionario apds pronto precisa ser testado antes da
sua aplicagdo definitiva e apds a andlise dos dados coletados com uma pequena populagio
demonstrard as possiveis falhas ou inconsisténcia, permitido que sejam feitos ajustes. Ainda
comentam que o pré-teste permite uma estimativa sobre os resultados futuros. Ao finalizar o
pré-teste e fazer as adequacdes no roteiro, foram realizadas oito entrevistas com babas entre
setembro e outubro de 2023.

Marconi e Lakatos (2003) destacam a importancia de testar o questionario antes de sua
aplicagdo definitiva. Apos a andlise dos dados coletados com uma pequena amostra
populacional, ¢ possivel identificar possiveis falhas ou inconsisténcias, permitindo ajustes
adequados. Além disso, o pré-teste proporciona uma estimativa sobre os resultados futuros.

As pesquisas de Talita Rocha Baltazar (2011) e Maria Joel Lopes Gongalves (2012)
forneceram informagdes para compreender diferentes aspectos do trabalho das babas e,
possivelmente, informaram ou embasaram parte do trabalho que esta sendo realizado.

A pesquisa de Talita Rocha Baltazar centralizou o trabalho da babd e como essas
profissionais dedicam energia e esfor¢o para cuidar das criangas, a pesquisa de Maria Joel
Lopes Gongalves, busca analisar o comportamento das pessoas dentro das organizagoes,
focando em aspectos como sentido do ser, valores e oportunidades, utilizando varias dimensoes.

Ambas as pesquisas forneceram conhecimentos e referéncias tedricas que auxiliaram
para que fosse possivel criar, adaptar e aplicar um roteiro sobre o acolhimento das babas nas

familias onde trabalham e a percepcao da espiritualidade nesse contexto especifico.

3.4.1 Pré-teste

Antes da aplicacdo da pesquisa qualitativa exploratdria e para validar o roteiro das
entrevistas, foi feito um pré-teste, na primeira semana do més de setembro de 2023, com uma
baba que trabalha para uma familia americana. Farias Filho (2015) sugere alguns passos para
desenvolver melhor um roteiro de entrevista, dentre eles esté o teste do instrumento de pesquisa,

para verificar a necessidade de incluir, acrescentar ou retirar perguntas do roteiro.
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Apos a conclusdo do pré-teste e as devidas adaptagdes no roteiro, foram realizadas oito
entrevistas com babds entre os dias 6 de setembro e 27 de setembro 2023.
A andlise consistiu na extra¢do de trechos das transcricdes das gravacdes que eram

pertinentes as questdes que se desejava responder.

4 ANALISE DOS RESULTADOS E ANALISE COMPARATIVA

Apo6s a condugdo das entrevistas, o proximo passo envolve a andlise e interpretagdo
das respostas obtidas. Conforme observado por Samara e Barros (2007), as pesquisas
qualitativas frequentemente se baseiam em entrevistas, e a andlise dessas entrevistas permite
identificar tanto os pontos de convergéncia quanto de divergéncia presentes na amostra
selecionada.

De acordo com Marconi e Lakatos (2003), a analise possibilitard a observa¢ao dos
componentes e a identificacdo de possiveis relagdes. Essa andlise permite uma transicdo do
entendimento geral para uma compreensao mais especifica, levando a generalizagao e, por fim,
a avaliagdo critica dos resultados.

As entrevistas foram conduzidas seguindo um roteiro estruturado, as respostas foram
transcritas e analisadas, foram destacados os trechos mais significativos que refletem os
resultados obtidos.

Foi realizada uma andlise narrativa onde a abordagem se concentrou na compreensao e
na interpretacdo de narrativas, através de uma pesquisa qualitativa. A analise dos elementos
estruturais da narrativa, busca entender como os elementos contribuem para a criacdo de
significados e os propositos das histdrias contadas pelas entrevistadas.

A andlise narrativa tem a capacidade de interpretar histérias para que se possa
compreender o significado, contexto e os impactos que podem causar no outro e até mesmo na

questdo cultural.

4.1 IDADE DAS ENTREVISTADAS, QUANTO TEMPO MORAM NOS ESTADOS
UNIDOS

As oito entrevistadas sdo mulheres, brasileiras que se mudaram para os Estados Unidos
através do intercambio de au pair (intercdmbio cultural para morar com uma familia americana
e cuidar das criangas) e acabaram ficando quando o intercambio acabou, no Quadro 5 os dados

sdo relacionados a idade e tempo que cada entrevistada mora nos Estados Unidos.



39

O intuito das intercambistas, na época, era melhorar o inglés, estar imersa na cultura
americana 24 horas por dia, 7 vezes na semana, e quando intercimbio terminasse o intuito era
voltar para o Brasil, mas os planos mudaram apds alguns meses morando nos Estados Unidos.

As entrevistadas decidiram ficar nos Estados Unidos pela qualidade de vida,
seguranga, facilidade de conquistar as coisas materiais e pelo fato do trabalho delas serem
valorizado comparado ao Brasil.

As entrevistadas 2, 4, 5, 6 e 8 relataram que precisam melhorar o inglés pois trabalham
com criangas pequenas € o vocabuldrio acaba sendo limitado, inclusive a entrevistada 5
mencionou que tem muito mais contato com a lingua portuguesa quando ndo esta trabalhando,
assim dificultando a evolugdo do inglés, o plano da entrevistada 5 ¢ aplicar para o visto de

estudante e assim aprimorar o inglés.

Quadro 5 - Idade e tempo nos Estados Unidos

IDADE QUANTO TEMPO MORANDO
NOS ESTADOS UNIDOS
Entrevistada 1 24 anos 4 anos
Entrevistada 2 32 anos 7 anos
Entrevistada 3 30 anos 6 anos
Entrevistada 4 27 anos 1 ano e meio
Entrevistada 5 24 anos 2 anos
Entrevistada 6 30 anos 5 anos e meio
Entrevistada 7 27 anos 4 anos
Entrevistada 8 32 anos 5 anos e meio

Fonte: elaborado pela autora (2023).

4.2 FORMACAO ESCOLAR E TIPO DE VISTO

As oito entrevistadas vieram para os Estados Unidos com visto de au pair (intercambio
cultural), e no fim do programa se casaram ou trocaram de visto. No Quadro 6, disponibilizo
os dados referente a formacao escolar e tipo de visto de cada entrevistada

As entrevistadas 1 e 7 sdo estudantes no turno da noite, a entrevistada 8 estd com o
visto de turista e esta aguardando o visto de estudante ser aprovado para comecar a fazer
mestrado. As entrevistadas 1, 7 e 8 pretendem trabalhar na area de formagao apos finalizarem
os estudos, pois terdo a oportunidade de aplicar para Optional practical training (OPT), ou seja,
fazer estagio em uma empresa americana, com oportunidade de serem contratadas por elas.

As entrevistadas 2 e 3 s3o casadas com americanos e tem green card (residentes

permanentes) e ja podem trabalhar legalmente no pais, porém trabalham como babas por conta



40

do salario, flexibilidade e autonomia. A entrevistada 4 ¢ estudante, e esta aplicando para o green
card através do casamento, ela e o marido pretendem se mudar para Califérnia que € onde os
pais do marido tem a sede da empresa que sdo donos. A entrevistada 5 recém-terminou o
intercambio de au pair e aplicou para o visto de turista, ela tem intensdo de guardar dinheiro e
aplicar para o visto de estudante de mestrado. A entrevista 6 também tem a permissdo para
trabalhar legalmente no pais, ela estd em transicdo de procurar emprego na area de formagao,
porém esta tendo dificuldades porque o salario oferecido pelas empresas ¢ muito mais baixo do
que ela recebe.

Ter algum tipo de formagdo ndo é exigéncia de nenhuma familia, o que ¢ exigéncia ¢
a experiéncia de cada uma delas.

As familias ndo fazem questdo de saber o tipo de visto das babas, pois essas ndo sdo
declaradas no imposto de renda, caso as entrevistadas fossem declaradas no imposto de renda
das familias, elas teriam de receber mais e teriam mais beneficios, mas isso ¢ questao de acordo

entre a familia e a baba.

Quadro 6 - Formacao e tipo de visto

FORMACAO ESCOLAR VISTO
Entrevistada 1 Estudante de administracao Estudante
Entrevistada 2 Graduada em turismo Green card
Entrevistada 3 Técnico financeiro Green card
) Graduada em administragdo com énfase Estudante —
Entrevistada 4 . .
em marketing Aplicando para o green card
Entrevistada 5 Graduada em ciéncias contabeis Turista
Entrevistada 6 | Graduada em publicidade e propaganda Green card
Técnico em informatica - Estudante de
Entrevistada 7 .. ~ . Estudante
administracao
) N Turista - Aguardando status
Entrevistada 8 Graduada em engenharia de produgao 8
de estudante ser aprovado

Fonte: elaborado pela autora (2023).

4.3 QUANTAS CRIANCAS VOCE CUIDA, IDADE E GENERO

No Quadro 7, temos o comparativo da quantidade, idade e género das criangas, as
entrevistadas 2, 3, 4, 5, 6 e 8 ficam apenas meio periodo com as criangas acima de 5 anos,

porém periodo integral nos feriados e férias escolares.
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Todas as entrevistadas ficam com pelo menos uma crianga em turno integral, elas
geralmente levam os levam em parquinhos, museus, ou outros lugares que tenham atividades
infantis.

E muito comum criangas acima de 5 anos praticarem esportes apds a escola, a
competitividade comega desde cedo pois essas atividades extracurriculares fardo com que seja
mais facil ingressar em uma universidade quando for hora de aplicar. E responsabilidade da
baba dirigir as criangas para atividades extracurriculares.

As entrevistadas relataram que as familias que elas trabalham ndo se importam como
as criangas querem se vestir € com os brinquedos que elas escolhem, ¢ muito comum meninas
jogarem futebol, muitas vezes os times sdo misturados meninas € meninos.

Também é comum as criangas comegarem a fazer suas proprias escolhas desde cedo,
por exemplo, escolher o que vao vestir para escola, quais esportes querem praticar, o que vao
comer de almogo. Essas escolhas que geralmente os pais fazem quando a crianga ¢ pequena nos

Estados Unidos ¢ visto como aprender fazer escolhas sem medo de errar.

Quadro 7 - Quantidade, idade e género das criancas

QUANTIDADE R
IDADE DAS CRIANCAS GENERO

DE CRIANCAS
Entrevistada 1 1 1 ano Menina
Entrevistada 2 3 2 anos, 3 anos e 6 anos Meninos
Entrevistada 3 2 4 anos e 6 anos Meninas
Entrevistada 4 4 22 meses, 4 anos, 5 e 7 anos Meninos
Entrevistada 5 3 2 anos, 5 anos e 6 anos Meninos
Entrevistada 6 2 2 anos e 10 meses, 7 anos Menino e Menina
Entrevistada 7 1 23 meses Menino
Entrevistada 8 2 3 anos e 5 anos Menina e menino

Fonte: elaborado pela autora (2023).

4.4 QUAIS OS DESAFIOS DE CUIDAR DE UMA CRIANCA?

As autoras Coelho e Pisoni (2012), dizem que € preciso que as babas sejam conscientes
do desenvolvimento e aprendizado da crianca, pois ocorrem nas interagdes sociais onde o
individuo estd em seu meio cultural. A baba serve de modelo no processo de aprendizado da
crianga, € preciso ser profissional e levar em consideragdo o que os pais das criangas acham ser

correto.
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Seis entrevistadas dizem que o maior desafio de cuidar de uma crianca nos Estados
Unidos ¢ a diferenga cultura, € preciso conversar e alinhar com os pais uma forma para que haja

o equilibrio.

[...] Se encaixar na forma que os pais estdo cuidando, a diferenga
cultural. A primeira familia que trabalhei, as criangas ndo podiam ter
contato com tela, a familia ndo era flexivel. A familia que eu trabalho
hoje ndo tem limites com telas, as criancas podem fazer o que quiserem,
nio pode falar nio para as criangas, tudo ¢ na conversa. E preciso ter
paciéncia para explicar tudo, sem usar a palavra ndo. Mas aprendi muito
com essa familia pois € mais sobre o adulto do que a crianga. Os pais
sdo bem envolvidos com as criangas. Na casa sem a tela eu tinha o
desafio lidar com a contradigdo dos pais, pois comigo ndo podiam fazer
as coisas e com os pais, sim (ENTREVISTADA 3).

[...] Lidar com a cultura que ¢ diferente de cuidar da crianga, aceitar o
jeito que os pais acham que ¢é certo para seu filho, as refeigdes, eles
comem muito lanche, os pais ndo falam ndo, as criangas enfrentam os
pais e eles acham normal (ENTREVISTADA 4).

[...] O maior desafio ndo ¢ cuidar da crianga, e sim a relagdo com os
pais. E preciso ser muito clara para ndo haver confusdo, pois ja
aconteceu de falar ndo, mas os pais autorizarem (ENTREVISTADA 8).

4.5 QUAIS OS BENEFICIOS DE SER BABA?

Chamava-se planos de cafeteria os planos de beneficios que eram flexiveis, pois como
em uma cafeteria podemos escolher o que ¢ achamos melhor. A ideia ¢ permitir que o
funciondrio monte o seu proprio pacote de beneficios (DESSLER, 2003).

Nos Estados Unidos um dos beneficios mais comuns ¢ o Paid time off (folga
remunerada), de 3 a 5 dias no ano dependendo do contrato com a empresa, esses dias nao sao
descontados das férias.

Todas as entrevistadas ddo énfase ao quao flexivel o trabalho de baba ¢, tanto os pais
das criangas quanto as babas estdo sempre preparados para imprevistos e avisos de tltima hora,

algumas vezes acaba gerando algum tipo de estresse, mas tudo € resolvido através da conversa.

[...] Tenho muitos beneficios, mas o principal ¢ a flexibilidade, as
experiéncias que a familia me proporciona e o vinculo que crio com as
criangas (ENTREVISTADA 1).

[...] A remuneracdo, a liberdade que tenho com as criangas devido aos
pais confiarem em mim (ENTREVISTADA 5).
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[...] Aprender sobre uma cultura diferente, a familia para qual eu
trabalho € judia, receber amor das criangas por eu ser quem sou, contato
com outro idiota e a flexibilidade de fazer as atividades que quero com
as criancas (ENTREVISTADA 6).

4.6 VOCE RECEBEU TREINAMENTO PARA EXERCER A FUNCAO DE BABA?

Os primeiros socorros referem-se a cuidados temporarios e imediatos prestados a uma
pessoa ferida ou que sofre uma enfermidade stbita. Além disso, incluem a assisténcia prestada
no ambiente domiciliar quando ndo ¢ possivel obter acesso a uma equipe de resgate ou até que
profissionais de emergéncia médica cheguem ao local (HAFEN, 2002).

Geralmente as familias americanas pedem para que as babéas fagam o First Aid CPR
AED (certificacdo de primeiros socorros), caso elas ndo tenham, o curso habilita a pessoa em
emergéncias médicas a prestar os primeiros socorros até a equipe médica chegar, no curso
também se aprende CPR (reanimagdo cardio pulmonar) com o desfibrilador externo automatico
(AED) este vem com o quite de primeiros socorros. Esse certificado vence a cada dois anos.

Nas aulas de primeiros socorros, aprende-se a realizar os primeiros socorros em bebés,
criangas e adultos, o curso ¢ dividido na parte teodrica e pratica, para parte tedrica o instrutor
coloca videos para assistir e no final ¢ possivel fazer perguntas, encerrado isso, comega a parte
tedrica. Na parte teorica aprendemos como ajudar alguém que esta sangrando, aprende-se como
aplicar pressdao no machucado para parar de sangrar, aprende-se como identificar e ajudar em
caso de intoxicacdo. Também aprendemos sobre ataque de animais, picadas de abelha/vespa,
picada de aranha e cobra, mordidas de cachorros e outros animais selvagens. Por fim,
aprendemos como identificar o grau de queimadura e como lidar adequadamente.

Todas as entrevistadas receberam treinamento de primeiros socorros no primeiro més
de intercambio, o ideal ¢ refazer o treinamento de primeiros socorros a cada dois anos, nenhuma

das babas renovaram o certificado.

4.7 VOCE FAZ ALGO NA CASA ALEM DE CUIDAR DAS CRIANCAS?

E importante compreender a profissdo babd e as responsabilidades da mesma, a
categoria baba tem uma especificacio de afazeres, que € o cuidado com a crianga, por mais que
o trabalha seja em casas familiares, o que for feito a mais, deve ser acordado com a familia

(GOMES, 2022).
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Na Figura 1, temos os dados das babas que fazem tarefas na casa da casa das familias
que trabalham, podemos analisar os dados das entrevistadas, onde 38% somente cuida das
criangas e ndo precisa fazer nada além de manté-las seguras. As babas que cuidam, lavam,
guardam as roupas das criancas e organizam os brinquedos sdo de 38%, elas realizam essas
atividades duas vezes na semana. J4 a porcentagem de 25% ¢ relacionada as meninas que além
de cuidar das criangas, lavar e guardar as roupas das criangas, organizar os brinquedos sdo
também responsaveis por colocar as lougas e ligar a méquina de lava-lougas, ver o que falta de

comida e ir ao mercado.

[...] Eulavo e guardo as roupas das criangas, se tiver loucas limpas na
lava-louga eu guardo, e quando falta algo eu vou ao mercado comprar
(ENTREVISTADA 6).

[...] Cozinho para as criangas, organizo a dispensa e vejo que precisa
comprar e organizo os armarios (ENTREVISTADA 6).

[...] Eu cozinho para as criangas, lavo e guardo as roupas das criancas
(ENTREVISTADA 7).

Figura 1 - Tarefas na casa
® Sim - relacionada as criangas
@ Sim - relacionada as criangas e a casa
@ Nao

Fonte: elaborada pela autora (2023).

4.8 VOCE SE SENTE ACOLHIDO PELA FAMILIA PARA QUAL TRABALHA?

O acolhimento desempenha um papel fundamental no ambiente de trabalho, pois ¢

uma ferramenta poderosa para estabelecer conexdes entre o empregador e o empregado. Além
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disso, ¢ possivel analisar se algo precisa ser modificado no dia a dia. O acolhimento ¢ um
processo no qual tanto os funcionarios quanto os empregadores assumem a responsabilidade de
intervir em sua realidade especifica. Isso implica em estabelecer relagdes acolhedoras e
humanizadas para proporcionar cuidados de satde tanto em nivel individual quanto coletivo
(SOUZA, 2008).

A maioria das entrevistadas tem uma relagdo mais amigavel e se sentem acolhidas
pelas familias a quais prestam servigos, o sentimento de acolhimento vem quando eles fazem
perguntas simples, que pode ser como esta sua familia no Brasil ou o que fez no final semana,
pois gera um sentimento de acolhimento de ter alguém preocupado com coisas que parecem
simples, porém a entrevistada 3 tem uma relagdo mais profissional, ela gosta dessa relacdo mais
profissional pois assim ndo precisa expor tanto a vida pessoal, mas sente falta da antiga familia

que sempre lembrava dela nas datas comemorativas e a incluia para tudo.

[...] Tenho uma relagdo mais profissional com a familia que trabalho,
mas eles me tratam bem (ENTREVISTADA 3).

[...] Sim, me sinto valorizada pelo que faco, a familia reconhece o
quanto eu trabalho, tentam sempre deixar menos criangas em casa
comigo, pois sdo trés meninos, sou bem proxima da mae e ela sempre
pergunta se preciso de algo (ENTREVISTADA 4).

[...] Sim, sd3o extremamente humanos, flexiveis com motivos pessoais,
me dao liberdade para fazer o que quer com as criangas, se sente
respeitada com profissional (ENTREVISTADA 7).

4.9 A FAMILIA TE INCLUI PARA EVENTOS FAMILIARES?

Como podemos visualizar na Figura 2, ¢ abordado o tema eventos familiares, 50% das
entrevistadas sdo convidadas para os eventos que incluem somente as criangas, geralmente sdo
as festas de aniversario das criangas, elas geralmente vao aos aniversarios para mostrar que se
importam com as criangas e ter uma relacdo boa com as familias para as quais trabalham, a
entrevistada 4 ¢ convidada para as festas de aniversarios mas ndo gosta muito de ir pois ela

deixa os finais de semana para resolver assuntos profissionais.
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25% das familias chamam as babdas para os aniversarios das criangas e para outros
eventos como jogos de basquetes do time da cidade, jantar para conhecer familiares das babas,
a familia para qual a entrevistada 8 trabalha organiza jantar para ela e para as amigas dela uma
vez ao ano, as babas que sdo convidadas para eventos que ndo sdo apenas aniversarios das
criangas sentem que tem uma relagdo mais que chefe - funciondrio, as funciondrias dessas
familias sentem que tem uma conexdo maior com as familias elas sentem mais valorizadas e
reconhecidas pelos esfor¢os que fazem.

Os 25% restante sdo as familias que tem um relacionamento totalmente profissional e
ndo convidam as babas para nenhum tipo de evento, essas ndo veem nada de errado com isso e

gostam de ter uma relagdo totalmente profissional com a familia.

Figura 2 - Eventos familiares
B Sim - apenas eventos relacionados as
criancas
® Sim - eventos relacionados as criangas e

outros
Nao

Fonte: elaborada pela autora (2023).

4.10 QUANDO VOCE SE SENTE DESVALORIZADO PELA FAMILIA?

A empresa ¢ formada por pessoas que trabalham em conjunto, e assim que funciona
em casas familiares, ¢ preciso trabalhar em conjunto com os pais, € preciso interagir e contribuir
em equipe, por um objetivo em comum. Pode variar de pessoa para pessoa a interagdo e
comunicac¢do. O reconhecimento e recompensas também variam (CHIAVENATO, 2011).

Todas a candidatas em algum momento se sentiram desvalorizadas pela familia,
geralmente o que mais atrapalha as babas ¢ quando os pais estdo em casa e as criangas tentam
chamar ateng@o o tempo inteiro, algumas situacdes sdo desafiadoras pois os pais acabam nao

dando limites para as criancas.
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[...] Geralmente ndo me sinto desvalorizada, mas se os pais estdo em
casa acaba atrapalhando o meu trabalho pois as criangas vao atras deles
o tempo todo (ENTREVISTADA 4).

[...] Quando os meus chefes querem disponibilidade o tempo todo, e
pedem para eu trabalhar mais horas de ultima hora (ENTREVISTADA
5).

[...] Quando ndo escutam meu ponto de vista sobre a educacdo das
criangas, quando familiares vem visitar para ficarem com as criangas e
mesmo assim minha chefe faz questdio de que eu esteja la
(ENTREVISTADA 6).

4.11 VOCE SE SENTE CONFORTAVEL COM A FAMILIA?

O engajamento no ambiente de trabalho gera emogdes positivas, as pessoas se sentem
felizes, energizadas, autoconfiante e alegres. A interacdo faz com que as pessoas se sintam
confortaveis e faz com que o trabalho se torne mais leve (SCHAUFELI; DIJKSTRA;
VASQUEZ, 2013).

Todas as babdas se sentem confortdveis no ambiente de trabalho pelo fato de terem
acesso a tudo na casa, pela confianga que os pais das criangas depositam nelas, elas também se
sentem confortaveis pois as familias sempre fazem questdo de deixa-las a vontade, e sempre

verbalizam isso.

[...] Sim, pois eles sdo bons e flexiveis (ENTREVISTADA 1).

[...] Sim, posso cozinhar, comer o que eu quiser, posso usar a conta do
Amazon para comprar algo que eu queira comer caso nao tenha na casa
(ENTREVISTADA 5).

[...] Sim, tenho total acesso a tudo que tem na casa, a familia ¢ de facil
convivéncia, tenho relagdo boa com a mae das criancas que ndo trabalha
(ENTREVISTADA 6).

4.12 EM QUAIS MOMENTOS VOCE NAO SE SENTE CONFORTAVEL COM A
FAMILIA?

E essencial que a profissional respeite a forma de educar que os pais querem para as
criancas, a baba ndo precisa concordar e pode ser que tenha uma visao diferente, porém deve

respeitar o que os pais acham melhor para os seus filhos (GOMES, 2022).
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Sete participantes em algum momento ja se sentiram desvalorizadas pelas familias
para que trabalham, apenas a participante sete ndo se sentiu desconfortavel com a familia para

qual trabalha.

[...] Nao gosto quando eles estdo em casa enquanto estou trabalhando,
acaba atrapalhando a aten¢do da crianga, pois ela s6 quer ficar com os
pais e muitas vezes os pais estdo tentando fazer outra coisa. Acabo me
sentindo intil pois nada que eu faga acalma ela. Fico me sentindo
vigiada (ENTREVISTADA 1).

[...] Nao me sinto confortavel quando os pais estdo em casa e estou
com as criangas pois as criangas querem atencao dos pais, mas os pais
ndo dao muita atengdo para elas (ENTREVISTADA 2).

[...] Sinto que temos uma relacdo de amizade, entdo ainda nao houve
situacdes que me fizessem sentir desconfortdvel com eles
(ENTREVISTADA 7).

4.13 VOCE JA IDENTIFICOU ALGUM TIPO PRECONCEITO COM A FAMILIA QUE
VOCE TRABALHA?

Ao longo do tempo, o homem ¢ colocado em ambientes que os vao educando e os
padronizando, o que ¢ "bem" ou “mal”, sdo marcados pelo ambiente que estdo. Diversas
culturas elaboram os proprios sistemas do que ¢ certo ou errado. Quando a cultura ou a
aparéncia sdo diferentes daqueles que fazem parte do seu grupo ou rotina, as pessoas acabam
rotulando e até mesmo fazendo julgamentos para enquadrar essas pessoas em alguma categoria
(XAVIER, 2010).

A regido de Atlanta ¢ conhecida pela aceitabilidade e por ser aberta a pessoas de fora.
Atlanta ¢ um lugar acolhedor onde as pessoas sdo amigaveis e bem receptivas.

Nenhuma entrevistada identificou preconceito com as familias que trabalham, mas

duas entrevistadas sofreram preconceito de familias para quais trabalharam anteriormente.

[...] Uma antiga chefe, falou em um grupo de conversa que os pregos
altos deveriam ser apenas para pessoas que pagam as taxas, imigrantes
que ndo pagam deveriam cobrar um valor baixo, fiquei ofendida porque

eu sou imigrante e na época eu estava com visto de turista
(ENTREVISTADA 3).

[...] Eu escutei as amigas brasileiras da ultima familia que trabalhei
falando coisas maldosas de como eu deveria me colocar no meu lugar
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como baba e meu lugar ndo era junto delas, como se eu estivesse que
estar na cozinha ou fazendo algum servico doméstico, eu ignorei o
comentario delas (ENTREVISTADA 6).

4.14 TEM CAMERAS NA CASA QUE VOCE TRABALHA? COMO SE SENTE SABENDO
QUE ESTA SENDO FILMADA?

A utilizacdo de cameras no ambiente de trabalho ¢ uma forma de monitorar o
empregado, para seguranga dos que estao no ambiente de trabalho e para seguranga patrimonial
(BYRUCHKO JUNIOR, 2006).

E muito comum as casas terem cimeras fora e dentro de casa. Como a maioria das
casas sdo tem portdo o monitoramento através de filmagem ¢ comum, ¢ importante pela
seguranca € para acompanhar o movimento das pessoas que circulam aquele ambiente. Ja
dentro de casa também e comum até para quem ndo tem filhos e tem animais de estimagdo. Por

lei o funciondrio precisa saber que esta sendo filmado.

[...] Sim, me sinto a vontade, mas faco extra para uma familia que nao
me sinto a vontade pois sdo duas cameras por cdomodos
(ENTREVISTADA 3).

[...] Sim, nao me sinto confortavel, tenho a sensacdo de estar sendo
vigiada, eu sei que ndo ¢ pessoal, mas eu tenho pavor
(ENTREVISTADA 4).

[...] Sim, no inicio me sentia vigiada, agora ja me acostumei e acabado
esquecendo que a camera esta 14 (ENTREVISTADA 5).

4.15 VOCE FAZ REFEICOES CUSTEADAS PELA FAMILIA QUE VOCE TRABALHA?
QUANTAS?

Todas as babas podem comer o que querem na casa, mas nem todas comem o que tem
na casa, na Figura 3, as entrevistadas falam das refei¢cdes custeadas pela familia, 13% das babas
fazem apenas uma refei¢do que ¢ o almoco ou lanche, 38% delas fazem duas ou mais refeicdes,
sendo o almoco a principal, 50% das babas preferem levar a propria comida pelo estilo de
alimentac¢do da casa.

As babas que ndo fazem nenhuma refei¢do relataram que na casa nas quais elas
trabalham ndo tem “comida de verdade”, ou seja, as familias geralmente se alimentam de

comidas rapidas, mas consideram saudaveis por comprarem produtos organicos e tem a
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convicgdo que esses alimentos tém o que o corpo precisa, por exemplo, o macarrao instantaneo
¢ o carboidrato, chicken Nuggets ¢ a proteina e pizza que seria uma mistura de proteina com
carboidrato.

Nao ¢ obrigacdo das familias empregadoras fornecerem alimentos ou pagarem vale

alimentacdo, serd obrigagdo caso estejam viajando.

[...] Se eu quiser posso comer e até mesmo cozinhar para mim,
mas prefiro levar minha comida (ENTREVISTADA 3).

[...] Eu como na casa da familia o almogo ¢ lanche a tarde, a
familia disponibiliza um cartdo de crédito para minha comida
caso ndo tenha o que eu quero comer na casa
(ENTREVISTADA 4).

[...] Eu fago trés refei¢des, eu também tenho um cartdo de
crédito para que eu use quando faltar comida em casa, ou se eu
estiver em algum lugar com as criangas e precisar comprar algo
(ENTREVISTADA 5).

[...] Sim, todas as refeigdes, café da manha, almogo ¢ lanche
(ENTREVISTADA 8).

Figura 3 - Refeigdes custeadas pela familia
B Sim - uma refeicao
B Sim - mais de uma refeigao
= Nao

Fonte: elaborada pela autora (2023).

4.16 QUAL REGIAO VOCE MORA? QUAL REGIAO A FAMILIA MORA?

Atlanta ¢ a capital da Georgia, Atlanta ¢ dividida por 11 regides, e dentro dessas

regides ha os suburbios. A populacdo total até abril de 2023 era de 5,16 milhdes de pessoas. Na
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Figura 4, o mapa da regido de Atlanta para que seja facil de ter uma ideia de como ¢ dividido.
Ja no Quadro 8, as informagdes das regides que vivem e distancia, podemos identificar onde as
babas estdo localizadas e quantos quildmetros elas precisam dirigir para chegar no trabalho, o
tempo para chegar no trabalho foi dado pelas entrevistadas, ¢ uma média sem transito, com
transito pode variar para 10 a 20 minutos a mais.

O crime mais comum de Atlanta ¢ o furto de carteiras, como em qualquer cidade
grande ¢ preciso ser cuidadoso em transportes publicos e areas turisticas.

O metro para turistas ¢ uma 6tima opcao pois passa pelos principais pontos turisticos,
alguns bairros mais conhecidos de Atlanta area e pelo aeroporto. Muitas pessoas usam quando
tem algum jogo profissional acontecendo, dirigem até a estacdo e utilizam o transporte publico,
mas no dia a dia da grande maioria o transporte ndo ¢ funcional pois do ponto que mora até o
trajeto final ndo ha transporte publico.

Um dos motivos da carteira de motorista ser autorizada quando o adolescente faz 16
anos ¢ pelo fato de tudo ser longe.

Atlanta ¢ conhecida pela cultura do hip-hop, onde muitos famosos comegaram suas
carreiras, Hartsfield-Jackson Atlanta Aeroporto internacional ¢ um dos aeroportos mais
movimentados do mundo, em 2022 teve mais de 93,6 milhdes de passageiros, Coca-Cola foi
fundada em Atlanta. Em 1996 os Jogos Olimpicos foram sediados em Atlanta

Atlanta é o centro historico do Movimento dos Direitos Civis, um dos marcos mais
importantes foi a luta incessante de Martin Luther King Jr. pelos principios de liberdade e
igualdade dos negros.

Atlanta ¢ a 10 maior economia dos Estados Unidos, empresas nacionais e
internacionais estdo localizadas na regido de Atlanta. Em 2006 a area Metropolitana de Atlanta
foi classificada como 10° maior centro de alta tecnologia.

Apenas uma das entrevistadas mora na regido de Atlanta, as demais entrevistadas
moram em suburbios ao redor de Atlanta.

Suburbio ¢ uma area urbana localizada nos arredores de um centro metropolitano, onde
a qualidade de vida é melhor, com menos transito, mais seguranga e mais barato para se viver.

As familias das entrevistadas 1, 2, ¢ 6 moram no subtrbio de Brookhaven as demais
familias moram em bairros da regido de Atlanta.

Atlanta area ¢ diversificada e cheia de historias, ¢ hospitaleira e tem uma energia
urbana contemporanea. Brookhaven ¢ conhecida por abrigar familias ricas e por clubes
famosos. Buckhead é um dos bairros mais sofisticados de Atlanta, com mansoes

multimiliondrias com as melhores galerias de arte, lojas de luxo e bons restaurantes. Duluth
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fica ao norte de Atlanta, ¢ uma drea mais calma e barata para se viver. Dunwoody ¢ um subtrbio
ao norte de Atlanta, considerado um dos melhores lugares para se viver por ser uma area nobre
e segura. Midtown ¢ uma area mais urbana densa, onde fica de facil acesso para chegar ao
centro da cidade e uma 4rea com cara mais jovem de viver. Roswell ¢ um lugar bom para viver
por ser barato e ter bastantes parques ao redor. Sandy Springs ¢ um dos 10 lugares mais ricos

da regido e uma area cara para se mora. Por fim, Smyrna ¢ uma 4rea bem urbana e o custo de

vida € mais acessivel.

Quadro 8 - Regides que vivem e distancia

Regido que Regido que Km de Tempo no

baba mora familia mora distancia transito
Entrevistada 1 | Sandy Springs Brookhaven 19,30 km 30 minutos
Entrevistada 2 Roswell Brookhaven 25,75 km 25 minutos
Entrevistada 3 Atlanta Midtown 16,10 km 20 minutos
Entrevistada 4 Smyrna Buckhead 17,70 km 21 minutos
Entrevistada S | Dunwoody Buckhead 14,16 km 18 minutos
Entrevistada 6 Duluth Brookhaven 24,14 km 40 minutos
Entrevistada 7 Roswell Atlanta 38,62 km 50 minutos
Entrevistada 8 | Dunwoody Buckhead 16,10 km 17 minutos

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Figura 4 - Mapa Atlanta

Sheds

\ 1 [\ stockbriage
Fonte: https://www.reddit.com/r/Atlanta/comments/d5Shlru/couldnt _find a decent map of metro atlanta so i/
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4.17 QUANTAS HORAS POR SEMANA VOCE TRABALHA? QUAL SEU SALARIO
SEMANAL?

Nos Estados Unidos o salario-minimo ¢ definido de acordo com o estado, a lei do
salario-minimo da Gedrgia pode ser encontrada no Codigo Oficial da Georgia Anotado
(OCGA) no Titulo 34-Capitulo 4-Secao 3 (OCGA 34-4-3) e no Fair Labor Standards Act 2023,
em geral e em 29 U.S.C. 203, 206, 213 e 214, sendo assim no estado da Georgia o valor minimo
¢ de $ 7,25 até 40 horas semanais.

Geralmente fica acordado um minimo de horas que a baba vai trabalhar, se trabalhar
menos que as horas determinadas recebera o mesmo valor. A quantidade de férias também fica
a critério da familia e da baba, assim como o Paid time off (folga remunerada), ¢ comum os
funciondrios terem 3 dias de folga remunerada no ano e 3 dias de sick days, falta por estar
doente, ndo € necessario apresentar atestado.

No Quadro 9, onde podemos comparar as horas trabalhadas e saldrio ¢ possivel
identificar que a média de trabalho das 8 entrevistadas ¢ de 42 horas por semana (334/8), e por
sua vez o salario médio ¢ de $ 1.0000,00 por semana, vale salientar que nenhuma das babas
recebe hora extra apds 40 horas trabalhadas, foi o acordo que as funcionarias fizeram com as
familias para qual elas trabalham. Outra informag¢ao que vale salientar que todas as funciondrias

ndo sdo contratadas de forma legalizada.

Quadro 9 - Horas trabalhadas e salarios

Horas trabalhadas Salario Milhas de

por semana semanal distancia
Entrevistada 1 46h $ 1000,00 $21,74
Entrevistada 2 48h $ 1100,00 $22,91
Entrevistada 3 35h $ 945,00 $27,00
Entrevistada 4 40h $ 1000,00 $ 25,00
Entrevistada 5 40h $ 1000,00 $ 25,00
Entrevistada 6 45h $ 1000,00 $22.22
Entrevistada 7 40h $ 1000,00 $ 25,00
Entrevistada 8 40h $ 1000,00 $ 25,00

Fonte: elaborado pela autora (2023).
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4.18 QUAL A RELIGIAO DA FAMILIA PARA QUAL VOCE TRABALHA

Regido ¢ o termo de origem latina, estd ligada ao caminho pelo qual a humanidade ¢
conectada com a divindade (FARIA, 2017).

A religido ¢ influenciada pelo local, cultura e os valores que as pessoas vivem. A
religido tem o poder de abranger os conhecimentos e valores que a sociedade desenvolve
através dos seus valores éticos (CASTILHO, 2016).

No Quadro 10, as familias das entrevistadas ndo praticam nenhuma religido, as
familias das entrevistadas 1 e 6 sdo judias, a entrevistada 1 disse que a familia ndo conversa
com ela a respeito de religido e para ela ndo faz diferenga, ja a familia da entrevistada 6 gosta
de falar sobre as tradi¢des judias e também comemoram os principais feriados que sdo
importantes para eles, Rosh Hashanah (O Ano Novo Judaico), comem maga com canela e mel
para ter um ano doce, Yom Kippur (Dia do Perdao), os judeus acima de 12 anos ficam 24 horas
em jejum, Hanukka (festa das luzes), os judeus ascendem uma vela a cada noite por 8 noites,
comemora-se a retomada do segundo templo de Jerusalém. As familias judias ndo vado a
nenhuma sinagoga judia.

As familias das entrevistadas 2, 4, 5 e 8 s@o cristds, mas ndo vao a igreja e nao falam
sobre Deus, as familias ndo acreditam em santos e comemoram o Natal.

As familias das entrevistadas 3 ¢ 7 ndo acreditam em Deus, mas comemoram o Natal
por considerarem uma tradi¢ao.

As entrevistadas relatam que religido ndo faz diferenga no relacionamento que tem

com as familias.

Quadro 10 - Religido

RELIGIAO PRATICANTE
Entrevistada 1 Judeus Nao
Entrevistada 2 Cristaos Nao
Entrevistada 3 Nao seguem nenhuma religido Nao
Entrevistada 4 Cristaos Nao
Entrevistada 5 Cristaos Nao
Entrevistada 6 Judeus Nao
Entrevistada 7 Nao seguem nenhuma regiao Nao
Entrevistada 8 Cristaos Nao

Fonte: elaborado pela autora (2023).
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CONSIDERACOES FINAIS

J4

Nas consideragdes finais ¢ descrito os resultados da andlise do tema proposto. A
pesquisa foi concebida atendendo a revisdo da literatura, os resultados se alinhados com o
estudo realizado no ambito de casas de familia que faz alusdo ao ambiente de trabalho. Este
trabalho teve como objetivo analisar como as familias americanas tratam as babds brasileiras,
como essas sdo reconhecidas e como ¢ o dia a dia trabalhando em um ambiente familiar, que
como uma empresa tem suas regras, limites e desafios.

Para alcangar esse objetivo, os temas foram divididos no referencial tedrico onde ¢é
analisado a baba como um todo, o ser humano no ambiente de trabalho, onde a o ser quer
reconhecido e se sentir valorizado e a espiritualidade que ¢ mais que uma religido, ¢ a conexao
com algo maior.

A quantidade de entrevistadas, embora tenha possibilitado dados valiosos, pode ndo ser
suficiente para representar a diversidade das babas brasileiras nos Estados Unidos. Uma
amostra maior possibilitaria uma visdo mais ampla e confiavel das experiéncias das babas
em diferentes contextos e regides. Nao houve um processo de selecao aleatdrio para este
estudo, as entrevistadas foram recrutadas através de grupo de babas que sdo conhecidas.

A pesquisa baseou-se principalmente em entrevistas, o que pode ter limitado a
compreensdo completa das experiéncias das babas. Outro método, como observacgdes
diretas, poderiam oferecer uma visdo mais abrangente e aprofundada sobre o tema.

Para pesquisas futuras, sugiro explorar ndo apenas a perspectiva das babas, mas também
a experiéncia e as percepgdes das familias empregadoras. Também seria interessante,
investigar as diferencas nas experiéncias das babds em diferentes regides dos Estados
Unidos ou comparar as experiéncias das babas de diferentes nacionalidades poderia
fornecer uma compreensao mais abrangente deste cenario.

As consideracdes finais apresentadas sdo baseadas nas experiéncias compartilhadas
pelas entrevistadas e podem ndo refletir a totalidade das experiéncias de todas as babas
brasileiras nos Estados Unidos. Cada individuo pode vivenciar situagdes de maneira Unica,
tornando importante contextualizar os resultados em um espectro mais amplo de
experiéncias possiveis.

As primeiras perguntas para as entrevistadas sdo perguntas sobre a vida pessoal delas,
todas as babds estdo nos Estados Unidos com visto valido. Cinco entrevistadas sdo graduadas
no Brasil, duas tem formagao técnica, sendo que uma delas ¢ estudante nos Estados Unidos, e

uma baba ¢ estudante de administragao.
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O maior desafio de cuidar de criangas nos Estados Unidos ¢ a diferenca cultural, a
resposta da maioria das babds na pergunta sobre os desafios de cuidar de uma crianga, pois o
jeito brasileiro ¢ mais rigido na questao de dar limites para as criangas, segundo as entrevistadas,
as familias para quais elas trabalham, deixam as criangas mais livres para tomar certas decisdes,
porém conversando com os pais das criangas ¢ possivel encontrar um equilibrio.

Todas as cuidadoras de crianca dao énfase de quao flexivel o trabalho de baba ¢ na
pergunta sobre os beneficios de ser baba, esse ¢ um beneficio pois ja € conversado com a familia
sobre a flexibilidade e o acordo feito entre as duas partes.

Todas as babas vieram para os Estados Unidos como au pair (intercambio cultural
para morar com uma familia americana e cuidar dos filhos dela), ¢ obrigatorio fazer o
treinamento de primeiros socorros, essa € a resposta para a pergunta se as babas receberam
algum treinamento para a fun¢do, vale ressaltar que nenhuma das babas renovou o certificado
de primeiros socorros que a sugestdo do 6rgdo ¢ refazer o curso a cada dois anos.

O trabalho de baba o focado em cuidar das criangas, onde nio ¢ obrigagdo da baba
fazer os servicos da casa, mas também depende do contrato com o empregador, nenhuma das
babés faz um servico que seja considerado pesado, servigos considerados pesados sdo: lavar
banheiros, limpar vidros, passar pano no chao e limpeza do quarto dos pais das criangas.

Na questdo se as babas se sentem acolhidas pela familia para quais trabalham, a
resposta ¢ sim, todas as entrevistadas se sentem acolhidas pelos chefes, a entrevistada 3 tem
uma relacdo mais profissional, mesmo assim ela se sente acolhida pelo fato de os chefes serem
amigaveis e sempre perguntarem como ela esta e por falar para ela se sentir a vontade. As outras
babas se sentem acolhidas por sentirem que tem uma relagdo e amizade com eles.

Na questdo sobre a familia chamar para eventos familiares, apenas uma entrevistada
ndo ¢ chamada, pois a relacdo com a familia ¢ extremamente profissional, a entrevistada gosta
de ter a relagdo assim. 50% das entrevistadas sdo convidadas apenas para eventos que incluem
as criangas, elas gostam de ir para que a familia veja que ¢ mais que uma relagdo totalmente
profissional, duas entrevistadas falaram que as familias as convidam para outros eventos como
ir em jogos profissionais de esportes como basquete e futebol, também para jantares que inclui
as familias das babds e também amigos.

Na pergunta se as babas ja se sentiram desvalorizadas pela familia, a resposta ¢ que
em algum momento elas ja tiveram esse sentimento, € 0 momento em comum que isso acontece
¢ quando elas consideram que a ajuda delas ndo € necessaria pois algum membro da familia
estd junto quando elas estdo atrapalhando, ela acaba se sentindo inutil, mas precisa ficar até seu

horario acabar, outro fator ¢ quando precisam ser flexivel de ltima hora e isso acaba alterando
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planos que elas ja tinham.

Para Alcantara 2020, o processo de interacdo humana encontra-se presente no
ambiente de trabalho, e a forma como se dao essas interagdes influencia os resultados do
comportamento do ser. Conviver com o outro no ambiente de trabalho sem entender o
comportamento de cada um ¢ desafiador. Com o tempo adquirimos algumas nogdes sobre o
comportamento e as reacdes de outras pessoas, € acabamos desenvolvendo certa habilidade para
lidar com as maneiras diferentes que cada um.

Todas as babas se sentem confortaveis com as familias para as quais trabalham, pois
ela tem acesso a tudo na casa, os pais sempre fazem questdo de verbalizar que elas podem se
sentir a vontade e pelo fato de terem a liberdade de transitar com as criangas onde quiserem.

Sete participantes do estudo relaram que se sentem desconfortaveis com os pais das
criangas quando as criancas querem ficar com os pais e acaba atrapalhando o trabalho delas.

Duas babis ja sentiram que houve preconceito de familias que trabalham
anteriormente, nas familias para quais elas trabalham no momento, nenhuma babé identificou
preconceito.

Apenas uma entrevistada ndo se sente a vontade sabendo que esta sendo filmada, as
demais participantes ja se acostumaram com as cameras e se sentem a vontade na casa das
familias que elas trabalha.

Todas as entrevistadas podem comer o que quiserem nas casas em que trabalham,
porém 50% das entrevistadas preferem levar a propria refei¢do pois na casa das familias para
as quais trabalham ndo tem uma alimentacio balanceada. Nao ¢ obrigagcdo da familia fornecer
comida para as funcionérias.

Todas as babés precisam dirigir mais de 15 minutos para chegar no trabalho, o
transporte publico da regido de Atlanta ndo ¢ bom, e todas precisam dirigir as criangas, ou seja,
ter carro € um requisito.

Todas as entrevistadas trabalham em média § horas por dia, com uma remuneragao de
em média $ 1000,00 por semana. E um salario bom considerando que nenhuma das
entrevistadas declara o imposto de renda.

A tltima pergunta do questionario era sobre a religido de cada familia, nenhuma
familia pratica religido indo em igreja ou sinagoga, mas as familias cristas e judias comemoram
os principais feriados.

Pelo que analisei das respostas das babas, todas se sentem valorizadas, pois simples
perguntas de como elas estdo e a confianca que os pais depositam nelas, faz com que elas se

sintam a vontade para serem quem sdo, sem medo de esconder a origem latina.
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As pessoas querem trabalhar onde sejam valorizadas. A sociedade valorizard o
ambiente de trabalho que dé4 valor as pessoas. Todas as pessoas querem encontrar significado
em seu trabalho, e quando o trabalho nao tem significado, a vida também perde o significado

MASLOW (2000).
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Género: Idade:

Formacao escolar:

Qual seu visto atual?

Quanto tempo mora nos Estados Unidos?

Vocé cuida de quantas criancas? Qual idade delas e o género?

Quais os desafios de cuidar de uma crianga?

Quais os beneficios de ser baba?

Vocé recebeu algum treinamento para exercer essa funcao?

Voce faz algo na casa além de cuidar das criangas?

Voce se sente acolhido pela familia para qual trabalha?

A familia te inclui para eventos familiares?

Voce se sente valorizada pela familia para qual trabalha?

Voce se sente desvalorizada pela familia para qual trabalha? Se sim, quando?

Voce se sente confortavel com a familia para qual trabalha?

Em quais momentos vocé ndo se sente confortdvel com a familia?

Vocé ja identificou algum tipo de preconceito com a familia que vocé trabalha?

Tem cameras na casa que vocé trabalha? Como se sente sabendo que est4 sendo filmada?

Voce faz refeigdes custeadas pela familia que vocé trabalha? Quantas?

Qual a regido que vocé mora? Qual a regido que a familia mora?

Quantas horas por semana vocé trabalha? Qual seu salario semanal?

Qual a religido da familia para qual vocé trabalha? Interfere algo no relacionamento de

vocés?




