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RESUMO

O presente trabalho busca compreender como se configuram as relacGes de género de
mulheres que trabalham na Guarda Municipal da cidade de Mariana/MG. Neste contexto, 0
trabalho tem por objetivo analisar como as questdes de género se relacionam com questdes
tais como: (1) experiéncia de trabalho que antecedeu a Guarda Municipal, (2) decisdes
organizacionais, (3) ascensdo profissional, (4) discriminacdo de género, e (5) cotas em funcéo
das leis. A metodologia utilizada foi pesquisa qualitativa e descritiva com as Guardas
Municipais, e através dos dados colhidos nas entrevistas abertas, foi realizada uma analise das
narrativas buscando identificar resultados significativos, entre eles as desigualdades de
oportunidades na carreira e 0s preconceitos existentes na seguranca publica para com as
mulheres Guardas Municipais.

Os resultados obtidos associam-se com as discussdes encontradas na literatura sobre o
tema abordado na pesquisa, pois percorre por elementos como a desvalorizagdo da mulher no
mercado de trabalho; os preconceitos e a discrimina¢do do género; a desproporcionalidade de
vagas destinadas as mulheres; ascenséo profissional e a ndo representatividade nas tomadas de
decisGes. Com isso, aponta-se que a contribuicdo principal desta pesquisa € tratar como as
relacbes de género dentro da instituicdo Guarda Municipal interfere na satisfacdo e no

crescimento profissional das mulheres.

Palavras-chave: Relagdes de género. Guarda municipal. Mulher. Discriminacgéo.



ABSTRACT

The present work seeks to understand how the gender relations of women working in the
Municipal Guard of the city of Mariana / MG are configured. In this context, the objective of
this study is to analyze how gender issues relate to issues such as: (1) work experience that
preceded the Municipal Guard, (2) organizational decisions, (3) professional advancement, (4)
gender, and (5) quotas according to the laws. The methodology used was qualitative and
descriptive research with the Municipal Guards, and through the data collected in the open
interviews, an analysis of the narratives was carried out in order to identify significant results,
among them the inequalities of career opportunities and the prejudices existing in public security
towards the women Municipal Guards.

Keywords: Gender relations. Municipal guard. Woman. Discrimination.
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1 INTRODUCAO

Cada vez mais o debate sobre as relacbes de género vem ganhando uma maior
visibilidade, devido ainda, na atualidade se perceber que as diferencas historicas entre homens
e mulheres podem ser observadas nos diversos ambientes sociais. Ao se discutir a respeito
deste tema surgem inlmeras questdes como as discrepancias no tratamento que € dado a

homens e mulheres dentro das organizacdes (CERIBELI et al., 2016).

O ndmero de homens e mulheres que trabalham dentro das organizaces €
proporcional, no entanto esse fato se refere apenas aos cargos inicias e tal proporcdo se
distancia ao chegar nos niveis mais altos da hierarquia, sendo estes ocupados em sua maioria
pelos homens (CERIBELI et al., 2016).

De acordo com os dados do Instituto Brasileiro de Geogréafica e Estatistica
(IBGE) publicados em 2018, 62,2% dos cargos gerenciais (publicos ou privados) eram
ocupados por homens enquanto que apenas 37,8% pelas mulheres, em 2016. E que a
proporgdo de trabalhadores em ocupacdes por tempo parcial de até 30 horas semanais que €
maior entre as mulheres (28,2%) do que entre os homens (14,1%). Essa diferenca pode estar
relacionada a predominéncia feminina nos cuidados dos afazeres domésticos, ao qual as

mulheres trabalhadoras dedicavam 73% mais horas que os homens (IBGE, 2018).

Ainda de acordo com o Instituto Brasileiro de Geografica e Estatistica
(IBGE,2018) publicados em 2018, as mulheres sdo mais escolarizadas do que os homens, mas
o rendimento medio delas equivalem a % dos homens. Considerando-se o rendimento médio
por hora trabalhada as mulheres recebem menos do que os homens (86,7%), 0 que pode estar
relacionado com a segregacdo ocupacional a que as mulheres possam estar submetidas no

mercado de trabalho.

Como resultado dessa trajetdria escolar desigual, relacionada a papéis de género e
entrada precoce dos homens no mercado de trabalho, as mulheres atingem em média um nivel
de instrugéo superior ao dos homens (IBGE, 2018). A maior diferenca percentual por sexo
encontra-se no nivel “superior completo”, especialmente entre as pessoas da faixa etaria mais
jovem de 25 a 44 anos de idade, em que o percentual de homens que completou a graduacéo
foi de 15,6%, enquanto o de mulheres atingiu 21,5%, indicador 37,9% superior ao dos
homens (IBGE, 2018).



A partir dos dados apresentados, pode-se perceber que dentro das organizagdes as
desigualdades de género sdo muito presentes. Desta forma, € necessario que ocorram
discussdes acerca das disparidades na forma de tratamento entre homens e mulheres, para que
seja possivel identificar medidas que possam sanar as dificuldades da insercdo ou do
crescimento profissional da mulher no mercado de trabalho, principalmente nas carreiras de
esteredtipos masculino como a Guarda Municipal, que foi o0 objeto de pesquisa a ser aqui

apresentada.

Neste contexto, este trabalho teve como objetivo analisar como as Guardas
Municipais da cidade de Mariana/MG, percebem as manifestacdes de desigualdade de género,
bem como as resisténcias impostas pelo meio de trabalho a que elas estdo inseridas, por meio
da analise de questdes como: experiéncia de trabalho que antecedeu a Guarda Municipal,
decisBes organizacionais, ascensdo profissional, discriminacdo de género, e cotas em funcao

das leis.

A pesquisa possui relevancia académica por tratar-se de um tema que gera
possibilidades para outras possiveis pesquisas, permitindo desta forma ocorrer inimeros

debates e estudos acerca das relacfes de género nas forgas de seguranca publica.

A importdncia da pesquisa do ponto de vista organizacional se da pela
possibilidade de um melhor entendimento das relacbes de género e a reestruturacdo de

programas e politicas de gestéo.

No que se refere ao social, a pesquisa se justifica em buscar compreender da
melhor forma como se configuram as relacdes de género na Guarda Civil de Mariana, uma

instituicdo rica de significados a cidade de Mariana.

Diante o que foi exposto, é de suma importancia o estudo de como as guardas
municipais de Mariana percebem as relaces de género dentro da instituicdo. De quais 0s
impactos que essas relacdes de género trazem para as Guardas Municipais mulheres, bem

como o que essas esperam de melhorias no que tange as leis e ao respeito matuo.

2 REFERENCIAL TEORICO

Como resposta as discriminacdes raciais que eram observadas dentro das
organizac0es e institui¢cdes de ensino, foi promulgado no final da década de 1960, nos Estados

Unidos, o conceito de gestdo da diversidade. Por meio de convencdes federais, as empresas



que possuiam contratos, proventos e recursos oriundos do governo deveriam se incumbir de
avaliar a diversidade existente no mercado de trabalho, que incluiam mulheres, asiaticos,
hispanicos, indios e os deficientes fisicos incluidos posteriormente no ano de 1991, e
equiparar a quantidade de funcionarios de acordo com a diversidade existente no mercado de
trabalho (OLIVEIRA, 2004).

Para Oliveira (2004), a diversidade na década de 1980 era visualizada pelas
empresas apenas como normas que deveriam ser observadas e seguidas rigorosamente, no
entanto a partir da década de 1990 a diversidade passou a ser divulgada como um
investimento de valor para a empresa e considerada como parte de estratégia de negdcios.

A diversidade pode ser entendida como um conjunto de individuos com diferentes
identidades se relacionando em um mesmo ambiente social. Geralmente, nesses grupos as
maiorias e minorias coexistem, sendo que, 0s primeiros historicamente possuem vantagens
sociais, beneficios econémicos e poder em relacdo ao segundo. A questdo diversidade vem
obtendo relevancia e notabilidade nos estudos sobre comportamento organizacional,
principalmente com o foco em como administra-la. Neste sentido, muitos sdo os motivos que
levaram e levam as empresas a buscarem programas de diversidade que podem variar desde a
responsabilidade social imposta pelas normas governamentais até a tentativa de tornar o

ambiente mais inovador, estabelecido com perfis distintos (SOUSA, 2011).

Segundo Carvalho-Freitas e Marques (2007) é atribuida a diversidade uma
observacdo da classificacdo de qualidades que distingue individuos, grupos e sociedades
através do processo historico a qual ela surgiu, para que possam ser fundamentadas suas
posi¢Bes sociais de desigualdade. Para Aquino Alves e Galedo-Silva (2004), devido a
dificuldade histérica de identificar alguns grupos segregados, ndo é possivel empregar
diretamente um programa de gestdo da diversidade sem que ocorra um conflito de
pensamentos. E necessario que a gestdo da diversidade afirme a propria existéncia da
discriminagdo para se justificar. Nao é possivel construir uma manifestagdo de igualdade de

acesso ao mercado de trabalho se ndo houver o reconhecimento da discriminagao.

O artigo primeiro da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), Discriminacédo

(Matéria de Emprego e Ocupacéo), Convencao 1985, define a discriminagdo como:

[...] toda distincdo, exclusdo ou preferéncia fundada na racga, cor, sexo, religido,
opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, que tenha por efeito destruir



ou alterar a oportunidades de igualdade ou de tratamento em matéria de emprego ou
profissao.

Para que as perdas e 0s preconceitos sejam superados no ambiente de trabalho se torna
necessario a gestéo das diferencas. A uniformidade no ambiente de trabalho é importante para
a dignidade, autonomia e qualidade de vida dos individuos (TADEU, 2008). De acordo com
Lombardi (2007, p. 4), tem sido constatado em diversas pesquisas e estudos que a
discriminacdo contra a mulher tem se mostrado mais forte em determinadas profissdes. Mas
que, geralmente essa discriminacao ndo € explicita, o que dificulta as mulheres a identifica-la
e dessa forma reagir. A discriminagéo parte dos homens, principalmente dos companheiros de
profissdo que se encontram no mesmo nivel hierarquico. E que, a compreensdo do problema é

0 primeiro passo para que ocorra uma minimizacao das diferencas.

O fortalecimento da divisdo social do trabalho foi guarnecido da divisdo sexual do
trabalho, com as mulheres dedicando-se as areas convencionais e nas atividades mais
costumeiras e 0s homens naquelas mais praticas e progressistas (BONELLI, 2013). Para
Nogueira (2010), o fenémeno acerca da divisdo sexual do trabalho é historico, e se modifica
de acordo com a sociedade em que se esta inserida. No entanto, na sociedade capitalista,
atualmente as mulheres, ainda em sua maioria, sdo as responsaveis pelo trabalho doméstico
mesmo estando inseridas no mercado de trabalho. Na década de 1970 as mulheres
trabalhadoras enfrentavam a opressdo e lutavam pela sua emancipagdo econdmica e social,
pelo seu direito ao trabalho, salario igualitario e uma justa divisdo do trabalho domeéstico,

como forma de libertacdo da mulher da dupla jornada de trabalho.

De acordo com Nogueira (2010), na década de 1990, ja decorridos vinte anos, 0
emprego masculino e feminino foi afetado de forma desigual devido a mundializagdo do
capital. Como reflexo disso, o trabalho dos homens regrediu ou estagnou. Ja o trabalho e a
remuneracdo das mulheres cresceram, mas, mesmo com esse crescimento as mulheres
continuaram sendo as responsaveis pelas tarefas domesticas, ou seja, a estrutura de
patriarcado pouco foi alterada, continuando o homem sendo o provedor e a mulher a
provedora complementar juntamente com as tarefas domésticas, reafirmando desta forma, a

desigual divisdo sexual do trabalho.

Sendo assim, a divisdo sécio-sexual do trabalho expde uma hierarquia de género
que, desqualifica o trabalho da mulher assalariada, no sentido de menosprezar a forga de

trabalho e como consequéncia dessa acdo ha uma precarizagcdo feminina no mundo produtivo



(OLIVEIRA, 2010). Diversos autores evidenciam que entre homens e mulheres existe uma
discriminacdo na participacdo de mercado de trabalho, seja por atividade desenvolvida, setor,

ou ramo, chamada de segregacdo horizontal e vertical (TADEU, 2008).

Para Olinto (2012) a segregacdo horizontal abrange mecanismos que fazem com
que as carreiras escolhidas sejam marcadas e segmentadas por género. Desta forma, as
mulheres séo levadas a optar por profissdes e fazer escolhas determinadas e diferentes das
escolhidas pelo género oposto. Devido a fatores influenciadores como a familia e a escola as
mulheres se avaliam como qualificadas e preparadas para desempenhar atividades

compativeis com o que consideram mais adequadas a elas.

As profissdes desempenhadas pelas mulheres tendem a ser menos valorizadas no
mercado de trabalho, considera-se que essa segregacao horizontal na qual a mulher faz parte
esta relacionada a segregacdo vertical. Para a autora a segregacdo vertical € um instrumento
social utilizado de forma ainda mais perspicaz e despercebido, de fazer com que as mulheres
se condicionam a posi¢Oes de subordinagdo e que ndo almejam uma ascenséo da carreira. A
segregacdo vertical tem sido abordada em muitos estudos como “teto de vidro”, um
mecanismo invisivel, mas que vem indicando um ambiente de trabalho que promove a
ascensdo profissional apenas dos homens. As duas formas de segregacdo sugerem uma
auténtica diferenca de caracteristicas e aptiddo entre os géneros, o que pode explicar a
restricdo das mulheres de algumas profissdes e a dificuldade em alcancar cargos de destaque

na hierarquia ocupacional (OLINTO, 2012).

Segundo Tadeu (2008) as mulheres encontram dificuldades para serem inseridas
no mercado de trabalho e empecilhos para galgar promogdes e insercdo em postos de
trabalhos de alto escaldo. A desigualdade acarreta importantes consequéncias as mulheres seja
no que tange aos seus direitos previdenciarios, devido a salarios inferiores ao dos homens ou
frustacbes por ndo exercer autoridade no trabalho. Para o mercado de trabalho também
ocorrem consequéncias, pois, ao dificultar a inser¢cdo das minorias, como a mulher, a cargos

superiores, podem ser excluidos individuos com alto potencial produtivo.

Para Steil (1997, p. 68), “a estrutura organizacional €, entdo, parcialmente
determinada pelos valores dos que possuem poder para influencia-la”. Atualmente a verdade
das organizacOes é representada pela exclusdao continua das mulheres no alto escaldo das
organizac0es, fato este que pode estar ocorrendo devido aos valores machistas que, acreditam
que este ndo é o local certo para as mulheres devido ao seu psicolégico (STEIL, 1997). No

entanto, para Pelegrini e Martins (2010), chega-se a um estagio do progresso humano em que



se tem o entendimento de que o que h& para fazer independe de género, e sim de
competéncias, e gestores que possuem boas competéncias geralmente identificam e retribui o
sucesso de seus colaboradores, proporcionando a eles mais que realizacdo, mas também que
se sintam parte da organizacdo e que, a mesma se importa com a qualidade de vida e

proporciona um futuro profissional.

Segundo Segnini (1999, p. 330), “o crescimento da participagdo da mulher no
mercado de trabalho e sua precéria condi¢do inscrevem-se no contexto do processo de
reestruturacdo do capitalismo, processo esse que se revela novas formas de racionalizagdo do
trabalho”.

A mulher passou a ser inserida também nas forcas de seguranca publica, onde de
acordo com Calazans (2003), o trabalho policial que tradicionalmente vinha sendo integrado
precisamente com a ocupa¢do masculina vem apresentando mudancas ao longo dos tempos na
estrutura da organizacao em decorréncia de crises aos valores peculiares a instituicdo como a
forca fisica que habitualmente é relacionado com a figura masculina. Neste contexto, persiste
uma real necessidade de incorporar outros valores que estejam em concordancia com a
realidade atual, como inteligéncia, a capacidade de resolucdo de conflitos, inovacdo e o
trabalho em equipe. Sdo reconhecidos nas mulheres parametros de desenvolver habilidades
como, reduzir situagdes eventualmente conflitantes e violentas bem como atender um publico
que exige formas diferenciadas de atuacdo. Com base no exposto e na necessidade de
mudancas de paradigmas, a mulher encontra seu espaco em instituicGes militares ao qual

timidamente as mesmas vem se tornando policiais dentro destas instituicdes.

De acordo com Bezerra, Minayo e Constantino (2013) as policiais femininas eram
consideradas mais firmes em relacdo a desobediéncias e ndo favoraveis as corrup¢fes no
trabalho desempenhado no servico de transito. Essa experiéncia foi muito bem aceita
inclusive pela sociedade devido aos resultados obtidos. No entanto, as mulheres policiais que
eram restritas ao servico de transito se sentiam desgastadas fisicamente, as condi¢fes de
trabalho eram realizadas de forma desfavoraveis como: varias horas trabalhando em pé, sob
sol forte, a falta de banheiros adequados e disponiveis, gerando desconforto fisico,
principalmente nos periodos menstruais, fatores esses que aumentam o0 agravamento dos

sintomas de estresse.

A partir da década de 1980, com a redemocratizacdo do Pais, as mulheres
passaram a integrar efetivamente o quadro de ocupantes das atribuicbes militares (policia

militar) por iniciativa da instituicdo e ndo por diligéncia social. A verdadeira intencdo da



instituicdo era socializar a imagem da corporagdo culturalmente masculina e ndo promover
mudanca na estrutura para adequa-la a uma visdo de género. Com o passar do tempo, a
mulher conquistou seu espago e a ocupacdo militar passou a constituir sua profisséo com
todos as responsabilidades que o trabalho exige, além de exercer o trabalho doméstico e
cuidados com a familia (BEZERRA; MINAYO; CONSTANTINO, 2013).

O trabalho das mulheres militares esta assinalado pelas relacdes de género e
poder, seja nas dificuldades que emergem no exercicio da funcdo ou na relacdo entre seu
trabalho e a vida pessoal cotidiana. Nesse sentido, para serem avaliadas e destacadas como
emergentes policiais operacionais elas ainda precisam desapegar de comportamentos
especificamente femininos, adquirir posturas para angariar respeito e poder enfrentar bandidos
ou situacdes da mesma forma que a figura masculina. Caso ndo exista esse comportamento,
algumas policiais sdo acusadas de receber privilégios por parte de seus superiores que
configura essencialmente exercicio de poder e ndo desvantagem para as mesmas (ALVES;
LOPES, 2010).

Para os autores Dias e Rosa (2014), as instituicGes policiais tem um cuidado
mascarado em suas etapas de insercdo para com os individuos que fardo parte da instituicdo.
Estes devem possuir uma postura e desenvoltura condizentes com a de um bravo policial, que
no entendimento da instituicdo é, de bravura, temeridade, desassombro, entre outras
caracteristicas que mostrem forgca para tal funcdo. De acordo com 0s autores a seguranca
publica brasileira ndo permite quaisquer tracos de feminilidade, afabilidade, ternura, pacatez,
serenidade, pois dentro do ambiente militar essas caracteristicas fazem com que se perca a
autoridade e o merecimento. Dias e Rosa (2014), entendem que tais caracteristicas ndo podem
restringir a insercdo dos individuos na seguranga publica, pois, 0 que poderia se dizer das
demais mulheres que trabalham em organizacdes que o uso da forca é ressaltado, como as que
trabalham na lavoura, em oficinas mecanicas, motoristas de caminhdes, onde o preconceito e
0 machismo sdo evidentes, mas no entanto, a questdo de género nédo as restringem de serem

ingressas em tal mercado.

As mulheres que ocupam cargos de comando dentro das instituicdes policiais tém
seu discurso questionado quando ndo validado por uma figura masculina e tendem a assumir
uma postura masculina, para que possam ser ouvidas. Estas ainda sdo consideradas pouco
produtivas em sua atividade-fim, e que devido a falta de caracteristicas julgadas como
necessarias para um bom policial, sdo destinadas a desempenhar as fun¢des de transito,

assistenciais, brigas de casais, orientacfes a transeuntes, ou seja, atividades rotineiras da area



em questdo, que ndo requerem muita reflexdo (DIAS; ROSA, 2014). Indmeros sdo 0s
impedimentos que as mulheres desafiam diariamente no mercado de trabalho. Para que haja
uma efetiva ascensdo de cargos mais altos na hierarquia, diversas barreiras sao enfrentadas,
pois, as mulheres sdo sempre exigidas de qualidades extras. Os atributos como ser firme,
vigoroso e critico eram caracteristicas dos homens, mas que, as mulheres agora sdo requeridas
de deté-los (PELEGRINI; MARTINS, 2010).

Segundo Cappelle et al. (2002) a licenca-maternidade ainda é vista como uma
dificuldade para as mulheres, momento este considerado pelos demais como um desperdicio
de dinheiro e que limita as mulheres até a quantidade de filhos que querem ter. De acordo

com as conclusdes de Cappelle et al. (2002, p. 271):

Este preconceito velado também se identifica em alguns discursos quando se fala
gue a mulher veio para somar. Esta declaracdo passa uma ideia da fungdo feminina
como um acrescimo, um complemento do principal, do masculino, o que é reforcado
pela estrutura organizacional ao delimitar 0o nimero de vagas destinadas ao
contingente feminino. Assim, seja para revistar outras mulheres (o que os homens
ndo podem fazer), seja para lidar com criancas e estudantes, ou para organizar e
embelezar o ambiente, as fungdes da mulher na Policia Militar ainda s&o encaradas

como acessorios por muitos, apesar das mudancas ocorridas.

Para Dias e Rosa (2014) as manifestacOes e argumentagdes acerca do tema género
e sexualidade ainda sdo ausentes. Os autores veem a necessidade rapida de aplicacdo da
igualdade tanto dos valores quanto materiais. Homens com enormes musculos estdo sendo
escolhidos ao invés do intelecto e competéncia, de forma que, por mais bem colocada que a
mulher esteja em um concurso publico para funcdo de policial, ela jamais entrard, pois, 0
nimero de vagas a elas destinada é de 5% apenas. O insignificante percentual de vagas
destinadas as mulheres em um concurso publico se da pela acdo afirmativa, que de acordo
com Rocha (1996) é um dos instrumentos utilizados para diminuir o problema das minorias,
daqueles que ndo sdo igualados aos demais. Para a autora em um pais como o Brasil que se
diz democrético e republicano, ndo deveria existir o preconceito entre as classes sociais, entre

géneros e racas.

Vérias sdo as situacdes que envolvem desigualdade de valoragdo em meio a nossa
sociedade, situacdes essas que nos fazem refletir acerca de estudos que busquem sanar a
violacgdo dos direitos por causa do género (SMITH; SANTOS, 2016).



3 METODOLOGIA

Devido a natureza do problema a ser pesquisado e dos objetivos que norteiam a
investigacao, optou-se por uma abordagem qualitativa. Segundo Minayo (2001), a pesquisa
qualitativa se preocupa com questdes particulares, relacionadas as ciéncias sociais, que nédo
podem ser quantificadas, dentre estas os valores, crencas, aspiracfes, ou seja, ndo podem ser

reduzidos a operacionalizacdo de variaveis.

O trabalho é de carater descritivo, pois procura identificar as caracteristicas e as
percepcdes das guardas municipais no que tange as relacbes de género existentes na
instituicao.

A pesquisa foi realizada por meio de um roteiro de entrevista com perguntas
abertas (APENDICE) e encaminhado por e-mail as Guardas Municipais feminina da cidade
de Mariana - MG, durante os meses de abril e maio de 2018. O universo da pesquisa
compreendeu 20 respostas, via e-mail, o equivalente a 50% do total de mulheres na instituicdo
atualmente. Este questionario foi a ferramenta metodoldgica que norteou a pesquisa, sendo
que sua elaboragéo visou discutir questfes relativas a percepgdo das Guardas Municipais
guanto as relacdes de género dentro da instituicdo. No intuito de preservar a identidade das

mesmas optou-se por utilizar niUmeros para representa-las.

Para atingir o propdsito do estudo, fez-se necessario a andlise de conteddo e das
narrativas. Segundo Moraes (1999), este é um método de pesquisa com especial significado
dentro das investigagdes sociais, utilizada para descrever e interpretar os textos e documentos,
e que vai além de uma simples técnica de analise dos dados, pois representa uma abordagem

com caracteristicas proprias.

4. APRESENTACAO DA GUARDA MUNICIPAL DE MARIANA

A Guarda Municipal de Mariana pertence a uma das 15 secretarias da Prefeitura
de da cidade de Mariana e foi instituida pela Lei Complementar N° 04 de 03 de Dezembro de
2001, regulamentada pelo Decreto Municipal N° 2919 de 01 de Outubro de 2002, iniciou suas
atividades em Dezembro de 2002 apds realizacdo de um concurso municipal. Através deste,
foram selecionados 50 aprovados que passaram por Curso de Formacdo de Guardas
Municipais promovido pela Prefeitura Municipal de Mariana em parceria com a Policia

Militar de Minas Gerais.



A Guarda Municipal de Mariana é uma corporacdo civil e uniformizada, com
treinamento e orientacdo especifica destinada a protecdo dos bens, servicos e instalagdes do

municipio, bem como da populacéo.

Em 2004, foi criada a Secretaria Municipal de Seguranca Publica e Defesa Civil
conferindo maior seriedade aos servigos prestados pela Guarda Civil Municipal de Mariana.
Em 2005, a Lei Complementar N° 028 instituiu o Departamento Municipal de Transito —
DEMUTRAN e promoveu a municipalizacdo do transito na circunscricdo do Municipio de
Mariana outorgando a Guarda Civil Municipal de Mariana a competéncia de fiscalizar,
orientar e trabalhar de forma preventiva com educacdo para o trénsito para garantir mais

seguranca a populacéo.

Além do servico de Patrulhamento Preventivo e Ostensivo que serve de alicerce
para a instituicdo, e do DEMUTRAN ja mencionado, a instituicdo conta com Coordenadoria
de Defesa Civil, Coordenadoria de Ronda Escolar, Canil, Corregedoria, Fiscalizacdo de

Posturas, Monitoramento Eletronico e Patrulha Rural.

Atualmente, a Guarda Civil Municipal de Mariana conta com um efetivo de
119 profissionais distribuidos nos diversos campos de atuacdo da corporacdo ofertando um

servigo de exceléncia.

A corporagdo conta com 10 viaturas, 08 motocicletas, 05 cédes devidamente
adestrados, 50 radios de comunicagdo, 20 armas de impulso elétrico incapacitante — SPARK,
15 Kits antitumulto composto por escudo, capacete e equipamentos de protecdo para pernas e
bracos. Como equipamentos individuais de trabalho cada Guarda Municipal possui algema,

bastdo tonfa e colete antibalistico.

Em 2014, foi promulgada a Lei Federal 13.022/2014 — Estatuto Geral das Guardas
Municipais, que reconhece as atividades desenvolvidas pelas Guardas Civis Municipais de
todo o pais e lhes confere mais atribuicdes, confirmando sua atuacdo policial na protecao e

defesa da sociedade.



Quadro 1: Distribui¢do dos sujeitos por departamentos

Departamento Homens Mulheres
Comando 05 -
Inspetoria 18 04
Administrativo 01 06
Ostensivo 26 14
Central de Monitoramento 03 05
Fiscalizag8o de Posturas 04 -
Ronda Escolar 04 -
Defesa Civil 02 04
Canil 03 -
Demutran - 01
Meio Ambiente 03 =
Licenca 03 03
Forum (desvio de fungdo) 02 -
Policia Civil (desvio de funcéo) 01 01
Detran (desvio de funcéo) 01 01
Junta Militar (desvio de func¢do) - 01
Policia de Meio Ambiente (desvio de fungéo) - 02

Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2018).

No organograma da Guarda Municipal de Mariana (ANEXO A), sdo apresentados 0s
21 cargos de nomeacdes existentes na hierarquia organizacional, sendo que, apenas 04 sao
ocupados por guardas mulheres e, em fungbes administrativas.

O Quadro 01, representa a distribuicdo de todo o efetivo da Guarda Municipal de
Mariana por sexo e departamentos em que estdo lotados, em um total de 119 Guardas. E que,
em departamentos como os de Comando, Fiscalizacdo de Posturas, Ronda Escolar, Canil e
Meio Ambiente nédo a representatividade das mulheres. E nos cargos de inspetoria a propor¢do

de homens é de 81% a mais que as mulheres que, representam apenas 19%.



5 ANALISE DOS DADOS

Na andlise dos dados gerados pelas entrevistas, foram levadas em consideracdo 05
categorias: (1)experiéncia de trabalho que antecedeu a Guarda Municipal, (2)decisdes
organizacionais, (3)ascensdo profissional, (4)discriminacdo de género e; (5) cotas em funcéo
das leis. Essas categorias foram definidas baseado nos principais relatos das entrevistadas e no

referencial teérico.

O quadro a seguir sintetiza o perfil das mulheres que trabalham na Guarda

Municipal de Mariana e participaram da pesquisa.

Quadro 2: Descricdo dos sujeitos de pesquisa

Sujeito Cargo

04 Corregedora
03 Ostensivo
15 Ostensivo
02 Ostensivo
19 Ostensivo
10 Ostensivo
20 Ostensivo
09 Ostensivo
01 Ostensivo
08 Ostensivo
06 Ostensivo
14 Ostensivo
07 Ostensivo
16 Ostensivo
12 Ostensivo
13 Inspetora de Logistica
18 Ostensivo
17 Ostensivo
05 Ostensivo
11 Ostensivo

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa (2018).



Participaram desta pesquisa 20 Guardas Municipais de Mariana, o equivalente
a 50% de todo o efetivo feminino. As idades variam entre 28 a 42 anos. As solteiras (25%),
casadas (70%) respondem pela maior parte das entrevistadas e divorciadas (5%). O perfil das
entrevistadas também indica o percentual daquelas que ndo tém filhos (25%), seguido por
aquelas que tém apenas um (45%), enquanto outras, (30%), tém dois. Outro fator a ser
ressaltado é o grau de instrucdo das entrevistadas, sendo que a maioria possui curso superior
completo e tecndlogo (75%), o que permite inferir que as entrevistadas estdo se capacitando e
se qualificando cada vez mais para 0 mercado de trabalho. Observou-se, ainda, que as
Guardas entrevistadas possuem um longo tempo de servigos prestados a instituicdo, com
tempo no cargo que varia entre 9 anos a 15 anos, o que leva a constatar que muitas acumulam

uma grande vivéncia nessa funcdo. Mas, que apenas 10% desempenham papel de lideranca.

5.1 Experiéncia de trabalho que antecedeu a Guarda Municipal

A primeira categoria trata das experiéncias profissionais que as Guardas
Municipais possuiam antes da insercdo na referida instituicdo. Para Bonelli (2013) as
mulheres ocupavam e desempenhavam atividades rotineiras e tradicionais, enquanto 0s
homens por sua vez desempenhavam as atividades e 0s cargos que demandavam maior
conhecimento especifico e técnico. Para a autora ouve uma divisdo social do trabalho, mas
que veio acompanhada da divisdo do género, o que podemos confirmar a partir das respostas
abaixo:

“Antes da Guarda Municipal, além de estudar, trabalhava em casas de familia e
comercio para ajudar na renda familiar. Apds a concluséo do ensino médio, entrei na

luta para a conquista do primeiro emprego, onde surgiu a oportunidade do meu

ingresso na Guarda Municipal de Mariana (...)” (Entrevistada 1).

“Antes de ingressar como uma agente de seguranga publica, trabalhei como diarista
em casas de familia, trabalhei de auxiliar em uma van escolar e quando passei no
concurso estava trabalhando no comércio” (Entrevistada 09).

“Trabalhei com artesanato e auxiliar de cozinha” (Entrevistada 11).

“Trabalhei como bab4, domestica, gar¢onete, caixa de supermercado, trocadora de
empresa de Onibus” (Entrevistada 13).



O trabalho em comércio e em casas de familias sdo os que mais se destacaram

entre as entrevistadas. As entrevistadas 1 e 3 relatam a necessidade de trabalhar devido a
ajuda na complementacdo da renda familiar e para a sobrevivéncia. A entrevistada 1 também
relata as dificuldades da inser¢do no mercado de trabalho ap6s a conclusdo do ensino médio.
A maioria das mulheres tiveram como experiéncia de trabalho anterior a Guarda
Municipal o desempenho de atividades como domésticas, atendentes em comércio e artesas, o
gue encontra respaldo nos estudos de Bonelli (2013) acerca da divisao social e de género no
trabalho, pois, verificou-se que, essas sdo atividades rotineiras e caracterizadas como
tradicionalmente femininas. De modo que, apesar das barreiras impostas pela sociedade
quanto a insercdo da mulher no mercado de trabalho terem sido diminuidas, ainda é notério a

divisdo e a desvalorizacao das atividades desempenhadas pelas mulheres.

5.2 DecisOes organizacionais

A segunda questdo trata das decisGes organizacionais que sdo tomadas dentro da
instituicdo e o reflexo dessas para o desempenho das atividades. Para Pelegrini e Martins
(2010) em um determinado momento da evolugdo do ser humano, 0 mesmo se torna
consciente de que as competéncias € o que importa no que hé para fazer e, que isso, ndo
depende do género. E que, aqueles lideres que possuem as competéncias necessarias e sabem
reconhecer o empenho de seus subordinados, conseguem desfrutar de um ambiente

organizacional que se preocupa com o bem estar de seus colaboradores.

“Infelizmente posso afirmar que ainda ndo temos voz com relacdo ao género
masculino. Passei pela experiéncia como Comandante da Guarda Municipal de
Mariana, cargo maximo da instituicdo, onde me deparei com a dificuldade de
organizar o sistema da instituicdo, ao passo que me encontrava sozinha em meio a
uma hierarquia formada por homens em sua maioria” (Entrevistada 1).

“Nem sempre a opinido feminina é levada em consideragdo. N&o posso generalizar,
mas comigo j& aconteceu em nos depararmos com uma situagdo de transito em que
uma via ficou totalmente bloqueada, falei para o inspetor o que ele deveria fazer
para solucionar o problema e ele fingiu ndo escutar. Quando chegou outro Guarda
masculino e falou a mesma coisa que eu o inspetor acatou na mesma hora, achei um
absurdo” (Entrevistada 2).

“Nao tem valor, tanto que o quadro de chefes da Guarda Municipal é todo
masculino, as mulheres somente em servigo administrativo” (Entrevistada 3).



“Na hora de uma decis@o organizacional, penso que na maioria da vezes quem toma
as decisdes sdo 0 género masculino, talvez devido ter mais homens que mulheres”
(Entrevistada 5).

“Nao ¢ levada em conta, mesmo que vocé tenha experiéncia. Uma voz de prisdo em
que o “chefe” conhecia o cidaddo e resolveu mandar ele sair, mesmo eu sendo
exposta ao “ridiculo” (Entrevistada 10).

“O paradigma de género é muito evidente na GM de Mariana. E uma instituicio
com base patriarcal, em que ao analisarmos os cargos de chefia observamos
homens ocupando cargos mais ostensivos. Quando uma mulher ocupa um cargo €
em funcdo de status inferior, como servigo administrativo” (Entrevistada 11).

“Penso que ndo. Como na Guarda Municipal a maioria sdo homens, a decisdo deles
tem um peso maior em relacéo a nossa, as decisfes deles prevalecem principalmente
no trabalho operacional de rua, onde grande parte das mulheres trabalham
atualmente. As mulheres em posicéo de chefia sdo poucas no trabalho direcionado a
seguranga publica de rua, atualmente apenas uma. As opinides delas sdo levadas
mais a sério quando elas estdo nesta posicdo. Temos poucas mulheres para
sensibilizar e abracgar nossas reivindicacfes que muitas vezes é apenas de gestdo e
que reflete no servigo prestado a sociedade” (Entrevistada 14).

“A meu ver em hipdtese alguma. Por exemplo, nossas opinides sdo ignoradas por
completo” (Entrevistada 15).

“Nunca foi. Raramente ha cargos de chefia feminino. E nao ¢ por falta de
competéncia ndo” (Entrevistada 18).

“A Instituigdo ¢ tradicionalmente masculina, logo tive muita dificuldade
principalmente quando liderei equipe por dois anos, muitas vezes a insubordinagao
era frequente por eu ser do sexo feminino, por varias tive que chegar ao extremo
para que minhas ordens legalmente amparadas fossem acatadas. Esse foi um dos
motivos que desisti da lideranga” (Entrevistada 19).

Nessa categoria as entrevistada 1 e 19 relatam as dificuldades enfrentadas ao fazer
parte das tomadas de decisdes da instituicdo, de como se sentiam sozinhas em uma hierarquia
masculina, onde a mulher ndo tem voz em relacdo ao género masculino, o que as levaram a

sair dos cargos de lideranca.

As entrevistadas 3 e 5 relatam que o nimero de mulheres na instituicdo é muito

pequeno e que, devido ter mais homens o peso das decisdes deles sao maiores.

A entrevista 11 relata que o paradigma de género é muito evidente na instituicdo,
pois tem sua base patriarcal e que, ao analisar os cargos de chefia pode-se observar que a

maioria s&o homens e que as mulheres atuam apenas em func¢des administrativas.

A entrevistada 18 relata que, raramente as mulheres participam das tomadas de



decisdes e enfatiza que ndo é por falta de competéncias das mesmas.

A partir da analise das entrevistas acerca das decisdes organizacionais e do reflexo
dessas para o desempenho das atividades é possivel observar que, a teoria estudada por
Pelegrini e Martins (2010), em que, para ser um bom gestor e obter sucesso de seus
colaboradores é necessario ter competéncias e que, isso independe de género, ndo se aplica a
Guarda Municipal de Mariana, pois, de acordo com as entrevistadas as competéncias ndo sao
levadas em consideracdo e que, as tomadas de decisbes sdo feitas por aqueles que se
encontram nos cargos de chefia, que em sua maioria sdo homens, causando dessa forma, a

insatisfacdo dos colaboradores por ndo terem lideres competentes para gerir a instituicao.

5.3 Ascensao profissional

A terceira questdo trata da forma de ascensdo profissional na Guarda Municipal.
Para Pelegrini e Martins (2010) diversos sdo os desafios que as mulheres enfrentam
diariamente no mercado de trabalho. Para que ocorra a ascensdo de cargos mais altos na
hierarquia, diversos obstaculos sdo enfrentados, pois, as mulheres sdo sempre cobradas por
qualidades extras. Para a autora as virtudes como ser firme, enérgico e decisivo eram

caracteristicas dos homens, mas que, as mulheres agora sao cobradas de possui-las.

“Infelizmente o processo de ascensdo na Guarda Municipal, torna-se um processo
individualista e politizado. O sistema organizacional da instituicdo é decidido
exclusivamente de 04 em 04 anos de acordo com o sistema politico e partidario, ou
seja, a instituicdo torna-se um cabide de ascensdo individual, disputa pessoal por
cargos de nomeacao e consequentemente ocorre a estagnacdo da instituicao, que ndo
evolui de acordo com as leis atuais que nos rege. O Estatuto, Regulamento e o Plano
de Carreira da Guarda Municipal de Mariana, sdo pilares basicos para a ascensdo
justa e igualitaria da instituicdo” (Entrevistada 1).

“Os cargos sdo politicos. As mulheres ndo entram em questdes de politica como os
homens” (Entrevistada 3).

“Nao ha processo de ascensdo, temos apenas cargos politicos, e o envolvimento
politico masculino é maior que o feminino, sobressaindo os nomeados masculinos”
(Entrevistada 4).

“Acredito que ndo haja um critério especifico de avaliagdo para promogdo das
pessoas dentro da Guarda e sim que tais pessoas sdo escolhidas, devido ao
“barulho”, que fazem dentro do ambiente” (Entrevistada 5).



“Infelizmente pelo fato da Guarda Municipal de Mariana ndo possuir um estatuto
préprio, acaba que para a promog¢do dessas pessoas ndo ha um critério definido”
(Entrevistada 7).

“Esse processo ¢ fortemente influenciado pela politica municipal. Infelizmente os
critérios para preenchimentos dos cargos comissionados estd diretamente ligado a
apoios politicos ocorridos em época de campanha” (Entrevistada 8).

“Infelizmente ndo temos oportunidade de crescimento, atualmente os cargos da
Guarda Civil Municipal sdo por indicacdo politica, o que faz com que nem sempre
pessoas a frente estejam preparadas para tal. Dentre nés a muitas pessoas
capacitadas e que ndo tem oportunidades” (Entrevistada 9).

“Atualmente s6 tem ascensao na corporagdo que tem vinculo politico. O critério de
ascensao € apoiar um politico, ser amigo de alguém ou puxar o tapete”.
(Entrevistada 11).

“QI(kkk) indicagdo ou falta de opgdo ou ter um nomeado que seja seu amigo, muito
triste mas é a realidade. Ocupei o cargo de chefe de transito porque ninguém mais
quis. Hoje estou no setor de logistica porque as primeiras opgles (todas do sexo
masculino) se recusaram”. (Entrevistada 13).

“Atualmente ndo temos Plano de Carreira na Guarda Municipal de Mariana
estamos no processo de elaboragdo e luta para a conquista deste plano, entre outras
reivindicagBes da categoria. Ser graduado, pos-graduado, possuir cursos de
capacitacdo e qualificacdo ndo acrescenta em nada institucionalmente para o
profissional da Guarda Municipal de Mariana em relacdo ao reconhecimento e
valorizacdo institucional, acrescenta sim em conhecimento para as intervengdes
que ficam mais qualificadas. Atualmente, o critério de promog¢do ao cargo é
totalmente politico, inclusive algumas escalas e postos de servicos estdo
relacionados a apoio politico/partidario. Na atualidade, uma forma de
reconhecimento do desenvolvimento de um bom trabalho esta baseado num
decreto 2919 do regulamento da Guarda Municipal que esta ultrapassado, ndo
define com clareza os critérios baseados para o reconhecimento da atuagdo
relevante do GM, ficando a cargo do coordenador da GM definir isto. E quase
sempre, o trabalho digno de nota meritoria estd nas atuagBes ostensivas
desempenhadas pelos GMs como pris0es, a atuagdo preventiva/educativa ndo é
valorizada”. (Entrevistada 14).

“E péssimo. E muita politicagem, na nossa instituicio nio ¢é levado em
consideracdo se vocé tem um curso superior, se tem mais conhecimentos ne
determinada area, no meu ponto de vista tem que saber babar ovo e o cargo esta
garantido”. (Entrevistada 16).

“Os Cargos mais altos sdo sempre ocupados pelos GMs do sexo masculino. Até
mesmo 0s de Motoristas. E quando alguma FEM se sobressai, ela é julgada e
criticada ndo somente pelos Homens da Corporagdo, como pelas Mulheres
também. Nos, FEMs precisamos nos unir mais nesse quesito, pois temos a mesma
capacidade que eles tém e as vezes, até mais do que os proprios”. (Entrevistada
20).



Nessa categoria as entrevistadas 1, 7 e 14 relatam que o processo de ascenséo da
instituicdo é totalmente politico e que ndo possui um plano de carreira e nem estatuto proprio,
fazendo com que as promocgdes ocorram sem critério definido, tornando-se um processo
individualista e politizado. Que, devido o sistema organizacional da instituicdo ser definido
exclusivamente de 04 em 04 anos de acordo com o sistema politico ou partidario, a instituicao
se torna um cabide de ascensdo individual, disputas pelos cargos de nomeacdo e, como
consequéncia desses fatores ocorre a estagnacdo da instituicdo que, nao se evolui de acordo

com as leis atuais que rege a instituicao.

As entrevistadas 9, 14 e 16 relatam que o processo de ascensdo da instituicdo é
péssimo e ndo ha oportunidades de crescimento, mesmo que vocé tenha um curso superior,
poOs- graduacdo e conhecimentos em determinada area nao é levado em consideracdo e ndo
acrescenta em nada institucionalmente para o profissional da Guarda Municipal de Mariana
em relacdo ao reconhecimento e valorizacdo institucional. Esse processo politico faz com que

nem sempre pessoas a frente estejam preparadas para tal.

A entrevistada 13 relata que a ascensdo se da pela indicacdo politica ou por falta
de opcdo, que se sente triste por essa realidade. Que, ocupa o cargo de chefe do transito

atualmente porque nenhum dos homens que foram escolhidos quiseram ocupar tal vaga.

A partir da analise das entrevistas pode-se perceber que, 0 processo de ascensao
da instituicdo é um processo politizado. E que, as mulheres geralmente ndo se envolvem com
politica, e como resultado dessa escolha as mulheres encontram dificuldades e empecilhos para
galgar promoc6es e serem inseridas em postos de trabalhos de alto escaldo Tadeu (2008). As poucas
mulheres que atingem os cargos de chefia enfrentam desafios e obstaculos, sendo sempre questionadas
quanta a competéncia (PELEGRINI e MARTINS, 2010). E notdrio que o ambiente de trabalho
no qual as guardas estdo inseridas promove a ascensao profissional apenas dos homens, que
para Olinto (2012) é um mecanismo invisivel, denominado de segregacdo vertical, que é

abordado em diversos estudos como o “teto de vidro™.

Ceribeli (2016), relata que o de niamero de homens e mulheres que trabalham nas
organizacfes sdo proporcionais nos cargos inicias da carreira e que, essa proporcao se
distancia ao atingir os cargos de chefia, sendo esses ocupados pelo homens. A partir dos
relatos das guardas é possivel observar que a discrepancia da proporcao se da desde o inicio

do concurso publico, de modo que, a proporcdo de homens é significativamente 90% maior



que das mulheres no edital de selecdo, dificultando ainda mais a propor¢do de mulheres que

conseguem alcancar os cargos de chefia dentro da instituicéo.

5.4 Discriminacao de género
A quarta categoria trata as discriminacdes de género pelas quais as Guardas

Municipais ja vivenciaram ou presenciaram. A Esse respeito Lombardi, 2007, p. 4 afirma que:

Dependendo da profissdo que escolheram, a discriminacdo contra a mulher tem se
mostrado mais forte, como tem sido constatado em numerosos estudos e pesquisas.
Em geral, essa discriminacdo ndo é explicita, o que torna mais dificil para as
mulheres identifica-la e reagir a ela. Invariavelmente a discriminacdo parte dos
homens, normalmente, dos colegas de profissdo que estdo no mesmo nivel. Uma das
causas é o receio de que a colega venha a competir com eles por melhores posicdes
na empresa. A minimizacdo desse problema comeca primeira pela conscientizagdo
de que ele existe. E muito comum as mulheres néo se darem conta do processo de
discriminacéo e reagirem trabalhando mais e mais, o que, por sua vez, alimentara a
resisténcia dos colegas. Estdo ai os ingredientes para o, atualmente, tdo discutido
assédio moral no trabalho (LOMBARDI, 2007, p. 4).

“Sim. Deparamos no nosso dia a dia ou em ocasides esporadicas. De acordo com o
servico que prestamos, a dificuldade do género masculino em aceitar que somos
capazes de dirigir uma viatura ou entrar em uma ocorréncia de alta complexidade,
ou exercer uma atividade que “acham” que ndo somos capazes por ser mulher”
(Entrevistada 1).

“Sim, até pouco tempo atras apenas homens poderiam dirigir viaturas, ocorréncias
de destaque raramente iam para as mulheres, hoje ainda tem uma resisténcia com
relacdo a isto, porem menor” (Entrevistada 2).

“Sim, ndo gostam de trabalhar com mulheres, s6 dirigimos as viaturas porque nao
tem efetivo masculino o suficiente” (Entrevistada 3).

“Sim, no inicio da Guarda Municipal antes de termos os inspetores nomeados, 0s
mais antigos ficavam a frente do servico e a antiguidade foi organizada com base na
classificacdo do curso. Como estava entre os primeiros fiquei a frente do servico e
ao repassar ordens para um dos colegas de trabalho, este simplesmente saiu da sala e
me deixou “falando sozinha” (Entrevistada 4).

“Percebo que existe preconceito e discrimina¢do de género por parte dos homens e
inclusive por grande parte das mulheres, que se sentem o sexo fragil dentro da
instituicdo. Na verdade até eu mesma penso desta maneira, que na area da seguranca
publica, os homens em si, estdo mais preparados para lidar com confrontos, mais
precisamente que envolva a forga fisica, ja as mulheres acredito que lidam muito
bem em relagdo a outros assuntos™ (Entrevistada 5).

“Sim. Sempre que vamos formalizar um pedido, j& vém...quando estamos com



colica, ndo somos tratadas de maneira mais amena, ¢ dizem; para que tantas
mulheres na guarda...tive uma folga negada, pedida com antecedéncia e um GM
homem teve a folga concedida pedindo na hora......tive que brigar” (Entrevistada
10).

“A discriminagdo muitas vezes vem de forma velada em forma de piada como
“aqui tem mulheres de mais” (Entrevistada 11).

“Sim. Geralmente quando alguma mulher fala algo no sentido de preservagio,
cautela, entre outros nesse sentido. Pois, ja escutei Guarda do sexo masculino falar
com um tom irénico “tinha que ser mulher”. Outro fato que hoje vem mudando por
falta de motorista ¢ a questdo de a mulher dirigir viaturas da Guarda”.
(Entrevistada 12).

“Muitas vezes. Dentre as mais frequentes sdo dos colegas que dizem que a Guarda
de Mariana € a instituicdo da regido que mais possui mulheres. Quando o turno tem
mais mulheres que homens dizem que devem ser cautelosos porque tem muitas
mulheres e por isto tem ocorréncia que ndo da para atender. No meu modo de
pensar é uma reproducdo do machismo em que as coisas ndo se resolvem na
supremacia de forcas (varios profissionais) como prega a seguranga publica e sim
na for¢a em si”. (Entrevistada 14).

“Muitas vezes. A mulher na guarda ndo pode ter filhos, por exemplo, ndo sdo
dignas de receber o mesmo salario dos homens, devido ndo terem “capacidades”
para executar as mesmas atividades que 0s homens. Dentre muitos outros ataques
as mulheres”. (Entrevistada 15).

“Varias vezes. Vai botar Fulana como motorista? Tem certeza?” (Entrevistada 18).

“Entdo, a discriminacdo que sofri ndo foi dentro da Instituicdo e sim, atuando como
Agente de Transito. Alguns Condutores machistas fingem que somos invisiveis e
guando nos interceptam, é para nés diminuir em nosso trabalho. Por isso precisamos
ter firmeza em nossas atitudes, para mostrar a estes Condutores, que temos 0s
mesmos direitos de tratamento que 0s nossos Colegas do sexo masculino”
(Entrevistada 20).

As entrevistadas 1, 2, 3, 12 e 18 relatam a resisténcia dos homens em ver as
mulheres dirigindo as viaturas da instituicdo e, que atualmente poucas mulheres dirigem,
mas que isso s6 ocorre devido a falta de efetivo masculino para tal atividade e que, sdo
questionadas quanto a competéncia e capacidade para a realizacdo dessa tarefa.

As entrevistadas 10, 11 e 14 relatam que sempre ouvem de seus colegas de
trabalho que a instituicdo tem mulheres demais e que isso prejudica na hora das

ocorréncias.



A entrevistada 4 relata que, no inicio da instituicdo os Guardas mais antigos
ficavam a frente de servico como responsaveis e que, por ser uma das primeiras da
classificacdo do curso, ficou como responsavel do servico, mas que, ao repassar as ordens
para um colega de trabalno o mesmo simplesmente saiu da sala e a deixou “falando

sozinha”.

A entrevistada 5 percebe que existe preconceito e discriminacdo de género por
parte dos homens e inclusive por grande parte das mulheres, que se sentem o sexo fragil
dentro da instituicdo. E que na verdade ela mesma pensa desta maneira, que na area da
seguranca publica, os homens em si, estdo mais preparados para lidar com confrontos, mais
precisamente que envolva a forca fisica, ja as mulheres acreditam que lidam muito bem em

relacdo a outros assuntos.

A entrevistada 20 relata que a discriminacdo que a mesma sofreu ndo foi dentro da
Instituicdo e sim, atuando como Agente de Transito. Segunda a entrevistada alguns
condutores machistas fingem que as mulheres sdo invisiveis e as diminuem em seus trabalhos.
E que por esses motivos elas precisam ter firmeza em suas atitudes, para mostrar a estes

condutores, que tem os mesmos direitos de tratamento que os seus colegas do sexo masculino.

E notdrio que o preconceito e a discriminagdo contra as guardas se da ndo somente
pelos companheiros de trabalho, mas, também da populacdo e das préprias mulheres, o que
encontra respaldo nos estudos de Tadeu (2008), que apontam que, para que 0 preconceito seja
superado € necessario que ocorra a gestdo das diferencas, fazendo com que o ambiente de

trabalho seja uniforme e tenha qualidade de vida a todos que fazem parte do mesmo.

As entrevistadas relatam que, percebem as manifestacdes de discriminagdo para com
que elas na profissdo, confirmando a posi¢cdo de Lombardi (2007, p. 4), que em diversos
estudos e pesquisas demonstram que em determinadas profissdes a discriminacdo contra as
mulheres tem se tornado mais forte, mas que, geralmente ndo € explicita, fazendo que em

muitos casos as proprias mulheres ndo conseguem identificar e tdo pouco reagir.

5.5 Cotas em funcdo das leis

Essa quinta categoria trata a insercdo das mulheres por meio das cotas (a¢Oes
afirmativas), bem como sua efetivacdo e sugestdes de melhorias. De acordo com Rocha
(1996, p. 295):



A acdo afirmativa é um dos instrumentos possibilitadores da superacéo do problema
do ndo-cidaddo, daquele que ndo participa politica e democraticamente como lhe é,
na letra da lei fundamental, assegurado, porque ndo se lhe reconhecem os meios
efetivos para se igualar com os demais. Cidadania ndo combina com desigualdade.
Republica ndo combina com preconceito. Democracia ndo combina com
discriminacéo. E, no entanto, no Brasil que se diz querer republicano e democratico,
0 cidaddo ainda é uma elite, pela multiplicidade de preconceitos que subsistem,
mesmo sob o manto facil do siléncio branco com os negros, da palavra gentil com as
mulheres, da esmola superior com os pobres, da frase lida para os analfabetos [...].

“Eu acredito que sim, apesar das vagas disponibilizadas para as mulheres ser bem
menor que para 0s homens. O que pode ser alterado eu ndo sei, mas vejo que muitas
mulheres tém medo, ficam retraidas para ingressar nessa carreira” (Entrevistada 2).

“Respeita 0 minimo por causa da lei. Ndo haver cotas, ser por meritocracia, entrar
guem passa independente do sexo” (Entrevistada 3).

“Sim, mas para provimento de cargos iniciais apenas. Processo de escolhas
relacionados a capacidade intelectual dariam mais chances de igualdade entre os
sexos” (Entrevistada 4).

“Ndo sei falar ao certo sobre as leis de cotas, se sdo0 ou ndo obedecidas
integralmente, mas dentro da nossa instituicdo, acredito que temos bastante
mulheres, e que essas por sua vez na medida do possivel desempenham um bom
trabalho. Para mim, o que poderia ser alterado para proporcionar uma maior insercdo
de mulheres na rea de seguranca publica, seria a modificacdo do trabalho, teriamos
que fazer um trabalho mais voltado para a area da educagdo no transito ou algo que
ndo focasse exatamente em conflitos, no qual ndo teriamos que lidar com
“pbandidos™ diretamente, evitando assim, até mesmo lutas corporais” (Entrevistada

5).

“Acredito que ndo. Tem que ter mais respeito, igualdade e mais valorizagdo”.
(Entrevistada 6)

“Sim, o que ocorre que o numero destinado a mulheres ¢ uma reserva de 10 %, que
acaba sendo desproporcional em relacdo a vagas destinadas para homens.
Alteragdo na legislagdo” (Entrevistada 7).

“Acredito que devido as fiscalizagdes externas e atuacdo do judiciarios as cotas
vem sendo respeitadas sim. As instituicdes devem se abrir a quebra de paradigmas
trazidas com as mudancas propostas pelo século XXI. As instituicbes devem ser
menos patriarcal e abrir espaco para que as mulheres possam ter ascensdo
profissional” (Entrevistada 11).

“Creio que ndo, pois se existe certos nimeros de vagas para determinados servigos
direcionados as mulheres, vejo como discriminacdo. O primordial é o respeito,
além da igualdade” (Entrevistada 12).

“Nédo. A inser¢do da mulher na seguranga publica se deu por necessidade e ndo
para incentivar sua participacéo neste espaco. A mulher vitima de violéncia precisa
de um primeiro atendimento diferenciado e de maneira que ela se sinta a vontade e
muitas vezes a mulher deixa de solicitar atendimento por saber que muitas vezes,
ela pode ndo receber este atendimento dos profissionais da seguranga plblica que
na maioria sdo homens. Outra questao € que a mulher tem ocupado Vvarios espacos,
isto tem acontecido também no mundo do crime e para respeitar os direitos
inerentes a pessoa humana foi necesséaria a inclusdo da mulher na seguranca



publica. No caso da Guarda Municipal de Mariana, estamos avancados neste
quesito, pois, a legislacdo foi contemplada além do minimo exigido, o que
caracteriza um ganho para a mulher. O aumento do niimero minimo obrigatério de
mulheres na seguranca publica, embora penso que com a dinamica da sociedade
isto acontecer4 com mais frequéncia. H& 4 anos ndo se via PM feminina no nosso
municipio e em municipios do interior atuando nas ruas ou na conducédo/dire¢do de
uma viatura, na Guarda Municipal de Mariana isto j& ocorria. Agora esta situacao ¢é
comum na PMMG. Outra questdo a ser alterada é o uso da forca, este é menor
guando se tem treinamento adequado, tanto para mulheres quanto para homens que
guase ndo se distingue da atuacdo, necessitando de pouquissima forca fisica. Mas,
se for mensurar a forga fisica sem técnica de homem e uma mulher logicamente
gue 0 homem sobressai em relagdo a mulher” (Entrevista 14).

“Nao, pois j& que dizem, que o Brasil ¢ um pais democratico, o correto seria 50% e
ndo uma quantidade porcentual minima que sé reafirma a exclusdo da mulher no
mercado de trabalho e contribui para a permanéncia do machismo na Seguranga
Publica. Os parametros da lei e principalmente a mentalidade de que atua na frente
da institui¢do” (Entrevistada 15).

“Ndo. Até porque as vagas para as mulheres nessas areas ainda sdo muito
reduzidas. Primeiro tem que acabar com essa discriminagdo de género, enquanto
homens machistas pensarem que, porque somos mulheres ndo temos tais
capacidades, ndo tera mudanga” (Entrevistada 16).

“So pra ingressar, mesmo assim pq ¢ obrigatorio. N&o colocar cota. Deixar pra
livre género que conseguir passar no concurso” (Entrevistada 18).

“N&o. Sempre haver& mais cotas para Homens, do que para Mulheres. Esse direito
gue conquistamos por Lei, de ter vagas para Mulheres em Concursos de Seguranca
Publica, foram conquistados ha bem pouco tempo. Algo em torno de 50 anos. De
la para ca, crescemos em todos os ambitos profissionais. E ainda assim, ndo ha
igualdade de cotas”. (Entrevistada 20).

As entrevistadas 2, 3, 4, 7, 11 e 17 relatam que as cotas para a insercdo das mulheres
sdo respeitas, no entanto a porcentagem de vagas para as mulheres é desproporcional em
ralacdo aos homens. Que, 0 minimo de vagas disponibilizadas é somente para respeitar o
que esta na lei. As entrevistas citam que como forma de igualdade, a insercao deveria se dar
pela capacidade intelectual e pela meritocracia.

As entrevistadas 6, 12, 14, 15, 16 e 20 relatam que as cotas nao sdo respeitadas, pois, as
vagas para as mulheres sdo muito reduzidas. E que, vé como discrimina¢do ndo haver uma

propor¢ado justa de 50% para ambos 0s sexos.

As entrevistadas relatam que as cotas destinadas as mulheres para insercdo na
Guarda Municipal séo respeitas apenas pela forca da lei e que, as vagas destinadas as
mulheres sdo insignificantes. Esse insignificante percentual de vagas destinadas as mulheres

em um concurso publico se da pela acdo afirmativa, que encontra respaldo nos estudos de



Rocha (1996, p. 295), que indica que as cotas € um dos instrumentos utilizados para diminuir
o problema das minorias, daqueles que ndo sdo igualados aos demais. Para a autora em um
pais como o Brasil que se diz democratico e republicano, ndo deveria existir o preconceito

entre as classes sociais, entre géneros e ragas.

As guardas relatam também que, a insercdo dos individuos deveria ser feita com
base nas competéncias e no intelectual de cada um, afirmando os que os autores Dias e Rosa
(2014) explana acerca de que homens com enormes musculos estdo sendo escolhidos ao invés
do intelecto e competéncia, de forma que, por mais bem colocada que a mulher esteja em um
concurso publico para fungdo de policial, ela jamais entrard, pois, 0 nimero de vagas a elas

destinada é de 5% apenas.

6 CONSIDERACOES FINAIS

As mulheres que estdo inseridas no mercado de trabalho, encontram dificuldades e
obstaculos em quebrar as barreiras do “teto de vidro”. Ou seja, apesar das conquistas
alcancadas, elas ainda tem um longo percurso a seguir para que tenham realmente 0 mesmo
tratamento e as mesmas condicGes em relacdo ao que é dispensado aos homens. O desafio
para as mulheres era ingressar no mercado de trabalho, atualmente esse desafio € superar as
diversas barreiras para ascenderem profissionalmente e serem respeitadas em seu ambiente

laboral.

Nesse contexto, € comum que as mulheres se sintam discriminadas e subordinadas ao
que € imposto a elas no mercado de trabalho. Sendo quase que excluidas dos altos escaldes
das organizagOes e submetidas aos trabalhos administrativos ou de baixa complexidade, por

questbes de género, mesmo que tenham elevado grau de competéncia.

Apesar de tal tematica ser atual e relevante, 0 meio académico ainda ndo deu a devida
atencdo necessaria a tais fatos. Contudo, deve-se reconhecer que tais situacdes devem ser
levadas adiante para que haja uma reflexdo mais atenta por parte da sociedade. Nesse sentido,
foi estabelecido como objetivo de pesquisa analisar como se configuram as relacdes de género
na Guarda Municipal de Mariana, assim como a percepcao das mulheres guardas a respeito da
experiéncia que vivenciam dentro da corporacdo e 0s prejuizos que o preconceito acerca do

género acarreta na carreira.



Apos a realizacdo das entrevistas com as 20 guardas municipais femininas, constatou-
se que, um numero muito significativo de guardas femininas desempenhavam atividades em
comércios e em casas de familias, que sdo caracterizadas como funcdes rotineiras e
tradicionais. Reforcando dessa forma, o que foi transcrito ao longo do referencial teérico
acerca da inser¢do da mulher no mercado de trabalho e as atividades impostadas a elas.

Através das narrativas das entrevistadas é possivel perceber que, devido o nimero
de homens ser proporcionalmente muito maior que o das mulheres, as tomadas de decisfes
em grande parte sdo feitas por eles, principalmente pelo ndmero restrito de mulheres nos

cargos de comando, o que faz com que as mulheres se sintam diminuidas e sem voz.

Mesmo com o0 grau de escolaridade elevado a opinido das mulheres ndo sao
consideradas com a mesma relevancia que a de seus colegas de trabalho, o que as deixam
insatisfeitas a ponto de pedirem exoneracdo de cargos nomeados devido a falta de respeito
para com elas. E visto que, pessoas competentes e qualificadas independe de género e sim
de conhecimentos, habilidades e atitudes, no entanto, essas caracteristicas ndo influenciam

nas tomadas de decisGes dentro da instituigdo.

Foi observado que o processo de ascensdo da instituicdo é feito de 04 em 04 anos,
através de nomeacdo politica e que, ndo had um critério de escolhas por competéncias e
habilidades. Que a falta de um plano de carreira, estatuto e regulamento traz prejuizos para
a estrutura organizacional da instituicdo e descontentamento por partes de seus integrantes,
tendo em vista que, os individuos se sentem desmotivados em serem coordenados por
lideres sem qualificacdo e sem meritocracia para estar em determinado cargo. Para que haja
a igualdade de género € necessario que o plano de carreira, regulamento e estatuto sejam
inseridos na instituicdo, de modo que, as promocgdes sejam realizadas de acordo com

conhecimentos técnicos e especificos de cada funcao e ndo por interesses politicos.

Um fato importante observado é que a discriminacdo de género ainda € algo
constante dentro da instituicho. Mesmo que as mulheres se qualifiguem e participem
efetivamente da corporacéo, elas sdo sempre julgadas quanto as competéncias, como dirigir
as viaturas, em ocorréncias de maior conflito e pelo nimero considerado excessivo de
mulheres por parte dos homens. A discriminacdo é rotina dessas mulheres, que surgem por
parte de seus colegas de trabalho, da populacdo que usufrui do servico publico e das

proprias mulheres.



Observou-se na pesquisa de campo que as politicas afirmativas existem, mas
basicamente para atender as exigéncias governamentais frente as leis de inser¢do. Neste
contexto, ficou evidenciado que a desigualdade de género é perceptivel desde 0 momento
em que o minimo de vagas sdo destinadas as mulheres, como o caso da Guarda Municipal
de Mariana que, apenas 10% das vagas sdo destinadas ao sexo feminino nos editais de
selecdo. As cotas sdo um instrumento de grande valia para as minorias, mas 0 Seu
percentual de insercdo ainda tem valores baixos, o que faz com que as mulheres se sintam

mais uma vez discriminadas na sociedade e no mercado de trabalho.

Em raz&o de todos os aspectos analisados, pode-se perceber que apesar do processo
de insercdo da mulher no mercado de trabalho ter evoluido substancialmente, ainda ha muito
descaso e discriminacdo da sociedade e das empresas publicas na qual elas estdo inseridas.
De modo que, 0 minimo de vagas sdo reservadas para as minorias, somente por forca da lei

e ndo pela efetiva incluséo.

Para finalizar, espera-se que essa pesquisa promova uma significativa reflex&o, para
que, no futuro, seja possivel atenuar conflitos de ordem cultural e social que envolvem a
discriminacdo e pressOes sofridas pelas mulheres nas instituicdes e na sociedade,
incentivando também as atitudes e enfrentamentos que as organizacGes deveriam

desempenhar para melhorar a qualidade de vida de seus colaboradores.

Para estudos futuros, sugere-se a ampliagdo da pesquisa nas demais instituicdes
militares e civis para comprovar os resultados aqui atingidos. Aditivamente, sugere-se que
novos estudos sejam realizados com o intuito de debater as politicas e praticas adotadas
pelas organizagdes que estdo comprometidas em guarnecer as profissionais condicdes que
favoregam sua ascensdo e qualidade de vida no mercado de trabalho.
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APENDICE

Roteiro de Entrevista

1. Perfil do Entrevistado

1.1 Nome:
1.2 Idade:
1.3 Setor que trabalha:
1.4 Ha quanto tempo:

1.5 Grau de Instrucdo/Qualificacéo:

2. Questdes

2.1 Me fale de vocé. Quem é a (nome)? Vocé tem irmdos? Tem filhos? E casada?

2.2 Qual foi a sua experiéncia (de trabalho) antes da Guarda Municipal de Mariana?

2.3 Descreva sua experiéncia de trabalho na Guarda Municipal

2.4 Em uma decisdo organizacional, a opinido feminina é levada em consideracdo em
igualdade com a dos homens na instituicdo que trabalha? Descreva uma situagcdo em que ela
foi ou ndo considerada

2.5 Como vocé avalia que é julgado o processo de ascensdo na Guarda Municipal. Quais sao
0s critérios considerados para a promogao das pessoas?

2.6 Vocé ja percebeu ou presenciou alguma discriminagdo de género na Guarda Municipal
de Mariana? Se sim, descreva

2.7 Vocé ja se sentiu vitima de discriminacdo por ser mulher? Ja foi proibido de realizar
alguma atividade dentro da Guarda Municipal de Mariana por esse motivo?

2.8 Vocé acha que as leis de cotas sdo obedecidas integralmente para incentivar a insercéo
da mulher nas forgas de seguranca publica?

2.9 Para vocé, o que pode ser alterado para proporcionar uma maior insercdo de mulheres na
area de seguranca publica?

2.10 Vocé quer expor ou deixar alguma consideracdo que néo foi citada acima?



ANEXO A

Organograma da Guarda Municipal de Mariana

Secretario de Defesa
Social

Secretario Adjunto

Coord. Defesa Civil

Comandante
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Coord. Ronda Escolar

l

Inspetor Chefe de Dep.
De Transito
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Dep. de Posturas

l
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Transporte Escolar e
Permissionarios do
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LEGENDA

cargos de nomeagéo.

Descricdo em vermelho: Mulheres que ocupam

Descricdo em preto: Homens gue ocupam cargos

Fonte: Guarda Municipal, 2018.

Inspetor de Projetos
de
Educacéo para o
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ANEXO B

Ministério da Educacao
Unihersidade Federal de Ouro Prete
DECAD - Departamento de Ciéncias Administrativas

Oficko n® 51,2007 DECADNCSA

Nayrara, 09 de novemnteo de 2017
Ao Se. Braz Luiz de Arevedo
Secretinio de Defesa Social

Prezados Senhoees,

Vesho, por meio deste, apresenta © Trataho de condusdo de curso "Como se configuram 25
relagies de género da Guards Muniopal de Marlana® deserwobvido no dmbRo @0 curso de gratuacdo sm
Admnistragio da Univerddade Federsd pea sluna Mlans Ramos de Soura, matriceda 13 19239, sob
unestagho ds profs Carcling Machatdo Serares de Abuguemue Maranhio. Para tal far-we necessaro
resditacho e uma pesguise ma Goards Musicpad de Mariana

Desde (&, agradecemds 3 atencio ¢ colboragse

Atencosamente,

N /.,, -
jromr
Diego Lulr Teweira Boavd i\ \
1

hele do Duapartamenta de Clncias Admnivtratrems \ ‘. \ I('
DECADNCSA '/')‘ N

;'l 5 ./gs
Aoy nrvs\{,o;f

m-w-umm.&‘t-namaa 166 - CEP 254200000 - Marima WG
Tome (A1) 3557 - A5ES ramal 24848 - wwn osa vap b - Bl decadSufop iosa b
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